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In de afgelopen jaren is er veel onderzoek gedaan naar de afzonderlijke variabelen transformationeel 
leiderschap, vertrouwen en kennisdeling. Hoewel er echter onvoldoende empirisch bewijs is voor de relatie 
tussen bovengenoemde variabelen, bestaat de assumptie op basis van eerder onderzoek, dat 
transformationeel leiderschap leidt tot kennisdeling in teams met vertrouwen als mediërende variabele.  
 
Uit de bestaande literatuur blijkt dat kennisdeling het concurrentievoordeel vergroot en essentieel is voor de 
strategie en levensvatbaarheid van organisaties. Daarnaast is uit eerder wetenschappelijk onderzoek 
aangetoond dat teamprestaties en teameffectiviteit worden vergroot door kennis met elkaar te delen. 
Vanwege het grote belang van kennisdeling is het belangrijk om inzicht te krijgen in de vorming van 
kennisdeling in teams. In dit onderzoek is er specifiek naar twee variabelen gekeken die van invloed kunnen 
zijn op de mate van kennisdeling in teams, namelijk transformationeel leiderschap en vertrouwen. De 
probleemstelling van het onderzoek luidt: Wat is de invloed van transformationeel leiderschap op de mate 
van kennisdeling in teams en wat is de rol van vertrouwen in dit proces? Daarbij wordt er in dit onderzoek 
een onderscheid gemaakt tussen vertrouwen in de teamleider en vertrouwen in de teamleden. 
 
Er is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd, waarbij vragenlijsten eenmalig zijn uitgezet onder medewerkers 
die werkzaam zijn binnen de Koninklijke Marechaussee (KMar). Dit is gedaan middels een 
clustersteekproef. Alleen teams met een respons van 25% of hoger zijn in het onderzoek opgenomen. Dit 
betrof 29 teams met in totaal 175 respondenten. De resultaten van dit onderzoek tonen aan dat 
transformationeel leiderschap geen invloed heeft op de mate van kennisdeling binnen teams. Ook niet met 
vertrouwen als mediërende variabele. Uit de resultaten blijkt wel dat hoe meer componenten van 
transformationeel leiderschap worden getoond, hoe hoger het vertrouwen in de teamleider. Daarnaast is 
gebleken dat hoe hoger het vertrouwen in de teamleden, hoe meer kennis er wordt gedeeld in het team. 
Opvallend is dat er geen sprake is van mediatie door de variabele vertrouwen, maar dat het model als 
geheel wel significant is. Dit komt omdat beide dimensies van vertrouwen tegelijkertijd zijn ingevoerd in het 
model en de dimensies voor elkaar corrigeren.  
 
Op basis van deze resultaten zijn een tweetal aanbevelingen geformuleerd. De eerste aanbeveling is 
gericht op het bevorderen van het vertrouwen in de teamleider door componenten van transformationeel 
leiderschap toe te passen. De tweede aanbeveling is gericht op het bevorderen van kennisdeling in teams 





In recent years there has been much research into the individual variables transformational leadership, trust 
and knowledge sharing. Although there is insufficient empirical evidence for the relationship between these 
variables, the assumption exists on the basis of previous research, that transformational leadership leads to 
knowledge sharing in teams with trust as a mediation variable.  
 
Recent studies and literature shows that knowledge sharing increases the competitive advantage and is 
essential for the strategy and viability of organizations. In addition, it has been shown in previous research 
that team performance and team effectiveness is being enhanced by sharing knowledge with each other. 
Because of the importance of knowledge sharing it is important to understand the formation of knowledge 
sharing in teams. This research paper has specifically focused on two types of variables that may influence 
the formation of knowledge sharing in teams, namely transformational leadership and trust. The question of 
this research paper that follows is: what is the impact of transformational leadership on the level of 
knowledge sharing in teams and what is the role of trust in this relationship? In this study a distinction has 
been made between trust in the teamleader and trust between the team members.  
 
There is a quantitative survey conducted with questionnaires sent to employees working at the Royal 
Marechaussee. A cluster sample was used during this research. Only teams with a response of 25% or 
higher are included in this study. This involved 29 teams with a total of 175 respondents. The results of this 
study show that transformational leadership has no affect on the degree of knowledge sharing in teams. 
Even with trust as a mediating variable. On the contrary, the results of this study show that the more 
components of transformational leadership are shown, the higher the trust in the teamleader will be. It was 
also found that the higher the trust between team members, the more knowledge is being shared in the 
team. Interesting is that the model as a whole is significant, but that there is no mediation by the variable 
trust. This is because both dimensions of trust are entered into the model simultaneously and they correct 
for each other. 
 
Based on these results, two recommendations have been made. The first recommendation is aimed at 
promoting trust in the teamleader by applying components of transformational leadership. The second 
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Het ontwikkelen, toegankelijk maken, beheren en delen van kennis – kennismanagement – is voor 
organisaties essentieel voor de strategie en levensvatbaarheid (De Man, 2003). Het effectief managen van 
kennis is één van de belangrijkste uitdagingen voor organisaties en managers (de Vries, 2006). Ondanks de 
ruime beschikbaarheid van online informatie, moeten medewerkers nog steeds rekenen op de collega’s ten 
aanzien van de overdracht van belangrijke kennis en know how. Het delen van kennis is benodigd om in de 
snel veranderende markt het hoofd boven water te kunnen houden (Lin, 2006). Binnen het 
kennismanagement, is kennisdeling de sleutel tot succes in het behalen van concurrentievoordeel. De 
strategische voorsprong van bedrijven en overheidsinstanties berust namelijk op specifieke kennis over 
proces, product en markt die concurrenten niet eenvoudig kunnen kopiëren, imiteren of kopen (De Man, 
2003). Voor teams met diverse expertises is kennisdeling derhalve een kritiek teamproces. Alleen wanneer 
de teamleden de voor hun unieke kennis delen hebben ze kans van slagen (Bunderson & Sutcliffe, 2002; 
Lewis, 1999). Kennisdeling binnen een team is de sleutel tot succes, maar tot nu toe is het empirisch 
onderzoek op dit vlak schaars (Srivastava et al; 2006). In eerder onderzoek is reeds aangetoond dat 
kennisdeling een waardevolle immateriële hulpbron is die van grote meerwaarde is om 
concurrentievoordeel te behalen (Desouza, 2003). Als kennisdeling de kern is van de concurrentiekracht, 
dan kan het beheer en de ontwikkeling van kennis beter niet overgelaten worden aan het toeval. Kennis zal 
omwille van de grote strategische waarde gemanaged moeten worden (De Man, 2003; Srivastava, 2006). In 
de afgelopen decennia heeft onderzoek naar kennisdeling binnen teams verscheidene van invloed zijnde 
variabelen geïdentificeerd. De meest bepalende variabelen zijn (transformationeel) leiderschap en 
vertrouwen (Matzler et al; 2008).  
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Kennisdeling in een team is geen geautomatiseerd en vanzelfsprekend proces. Leiderschap speelt binnen 
dit proces een belangrijke rol (Srivastava et. al; 2006). Leidinggevenden zijn overtuigd dat het openlijk delen 
van kennis, ideeën en informatie van grote meerwaarde kan zijn voor het team (Lee et al; 2010). Het zijn de 
leidinggevenden die zorg dienen te dragen voor de randvoorwaarden die kennisdeling mogelijk maken 
(Srivastava et al; 2006, Yukl, 2002). Dit onderzoek zal zich richten op de huidige hoofdstroming binnen het 
denken over leiderschap, namelijk transformationeel leiderschap. Uit eerder verricht onderzoek is de relatie 
tussen leiderschap in algemene zin en de mate van kennisdeling op verschillende analyseniveaus en 
binnen verschillende contexten reeds aangetoond (Srivastava et al; 2006, Farrell, 2004). Daarentegen is de 
relatie tussen de huidige hoofdstroming van leiderschap (transformationeel leiderschap) en het 
abstractieniveau kennisdeling in teams tot op heden onderbelicht gebleven. Gezien het belang van 
kennisdeling in teams is nader onderzoek naar deze specifieke relatie van grote meerwaarde (den Hartog, 
2004). Vertrouwen is naast leiderschap een andere belangrijke variabele voor de mate van kennisdeling in 
teams (Farrell et al; 2004). Vertrouwen in zowel de leider als het team kan zorgen voor een veilige 
leeromgeving waarin teamleden makkelijker tot kennisdeling overgaan dan wanneer er geen vertrouwen is. 
Binnen de bestaande literatuur wordt vertrouwen voornamelijk gezien als een mediator in de relatie tussen 
leiderschap en kennisdeling (Lee et al; 2010; Farrell et al; 2004). Dat er voor vertrouwen een belangrijke rol 
is weggelegd in de relatie met kennisdeling is evident, maar wat exact de rol van vertrouwen is, is echter 
onduidelijk (Lee et al; 2010). 
 
Er is reeds veel onderzoek verricht naar de afzonderlijke variabelen (transformationeel) leiderschap, 
vertrouwen en kennisdeling (Chowdury, 2005; Farrell et al; 2004; Srivastava et al; 2006; Lin, 2006; Renzl, 
2008; Lee et.al; 2010). Ondanks het grote belang van kennisdeling in teams is er echter onvoldoende 
empirisch bewijs voor de relatie tussen de bovengenoemde variabelen. Uit recent onderzoek blijkt echter 
wel dat verder onderzoek nodig is om een volledig beeld te krijgen van de condities die verantwoordelijk zijn 
voor kennisdeling binnen teams die effectieve kennisdeling mogelijk maken, zoals de invloed van 
transformationeel leiderschap en vertrouwen (Decuyper, Dochy, & Van den Bossche, 2010; Srivastava et al; 
2006, Lee et al; 2010). Naast het feit dat deze combinatie van deze variabelen tot op heden onderbelicht is 
gebleven is ook de specifieke context binnen dit onderzoek uniek (Lee et al; 2010). Dit onderzoek zal 
worden uitgevoerd binnen het krijgsmachtdeel Koninklijke Marechaussee (KMar). Binnen deze 
(inter)nationale opererende politieorganisatie met militaire status zijn de afzonderlijke variabelen 
leiderschap, kennisdeling en vertrouwen op zichzelf al van levensbelang. Als kennis niet wordt gedeeld 
(lessons learned) kan dit fatale gevolgen hebben voor teams die bijvoorbeeld werkzaam zijn in 
uitzendgebieden. Alleen al vanwege dit feit is het van groot belang om inzicht te krijgen in de relatie tussen 
deze variabelen. Op deze wijze is het mogelijk om in de praktijk actief te sturen op variabelen die 




Op basis van de inleiding kan er geconstateerd worden dat er meer onderzoek benodigd is naar de invloed 
van de variabelen transformationeel leiderschap en vertrouwen op de mate van kennisdeling in teams. Er is 
sprake van een kennistekort op dit vlak.  
 
Dit met als doel meer inzicht te krijgen in de totstandkoming van kennisdeling in teams en de rol van 
transformationeel leiderschap en vertrouwen in dit proces.  
 
De probleemstelling is als volgt: 
 
Wat is de invloed van transformationeel leiderschap op de mate van kennisdeling in teams en wat is de rol 
van vertrouwen in dit proces?  
1.3     Relevantie 
 
Deze scriptie heeft zowel een wetenschappelijk als een praktisch doel. Het wetenschappelijk doel is het 
leveren van een bijdrage aan het inzicht in de relatie tussen transformationeel leiderschap van teamleiders 
en vertrouwen op de mate van kennisdeling in teams. Dit onderzoek zal daarnaast meer inzicht verschaffen 
in de specifieke rol van vertrouwen in dit proces, aangezien zowel de invloed van vertrouwen in de 
teamleden als het vertrouwen in de leidinggevende op kennisdeling in teams zal worden onderzocht. 
Ondanks het belang en de waarde, wordt de relatie tussen de specifieke leiderschapsgedragingen, 
vertrouwen en kennisdeling, nog onvoldoende empirisch bewijs ondersteund (Lee et al; 2010). Dit 
onderzoek vult derhalve een kennistekort aan en zal mogelijk vragen opleveren voor verder onderzoek. 
 
Deze scriptie voorziet ook in een praktisch doel. Doordat de kennis wordt vergroot en er mogelijke 
verbanden worden aangetoond tussen transformationeel leiderschap, vertrouwen en de mate van 
kennisdeling is het ook mogelijk hier in de praktijk actief op te sturen. De achterliggende gedachte is het 
versterken van de kennisdeling in teams c.q. organisatie. Kennisdeling is een kritiek team proces (Argote, 
1999). Kennisdeling draagt bij aan het vastleggen en borgen van de beschikbare kennis binnen een 
organisatie en zorgt bovendien voor de vergroting van kennis in tijd (Liebowitz, 1999). Kennis en 
leervermogen zijn kerncompetenties van een organisatie (De Man, 2003). Als transformationeel leiderschap 
en vertrouwen van invloed zijn op kennisdeling in teams dan is het van groot belang om hier in de praktijk 
actief op te sturen. Hoe kan kennisdelen het beste aangestuurd worden als het gaat om leiderschap en wat 
is de rol van vertrouwen in dit proces? Dat is de vraag die centraal staat in dit onderzoek. 
 
Binnen de bestaande literatuur en onderzoek zijn verschillende aspecten van transformationeel leiderschap, 
vertrouwen en kennisdeling met elkaar in verband gebracht (Lee et al; 2010; Renzl, 2008). Dit onderzoek 
onderscheidt zich van eerder onderzoek, doordat transformationeel leiderschap en vertrouwen worden 
opgesplitst in verschillende dimensies. De dimensies van transformationeel leiderschap zullen met de 
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dimensies van de variabele vertrouwen in verband worden gebracht. De uitkomsten binnen dit onderzoek 
zullen naar verwachting meer inzicht verschaffen in de (in)directe beïnvloeding van de transformationeel 











Transformationeel leiderschap vindt zijn oorsprong in de jaren ’80 en wordt ook wel de nieuwe 
leiderschapsbenadering genoemd (den Hartog, 2004). Dit vloeit voort uit het feit dat transformationeel 
leiderschap eerdere leiderschapsbenaderingen zoals de trek, stijl en contingentsbenadering integreert en 
voortbouwt op het werk van de sociologen Weber (1947) en Burns (1978) (den Hartog, 1997). Onder 
transformationeel leiderschap wordt binnen dit onderzoek het volgende verstaan:     
 
Transformational leadership is characterized by a meaningful and creative exchange between leaders and 
ubordinates in order to bring about vision driven change in people and context (Bass, 1985, pp. 40).  s
 
Transformationeel leiderschap kan worden gekarakteriseerd als een zinvolle en creatieve uitwisseling 
tussen leidinggevenden en ondergeschikten met als doel een visiegerichte verandering teweeg te brengen 
bij mensen en de omgeving. Transformationeel leiderschap wordt uitgesplitst in een charismatische en 
empowerment dimensie (den Hartog, 1997).  
 
De charismatische dimensie bestaat uit de volgende componenten: 
 Inspiratie - zorgen voor visie en betekenis. 
 Beïnvloeding door middel van idealen of charisma - zich zo gedragen dat dit bij de medewerkers 
bewondering wekt.  
 
De gedragingen in de charismatische dimensie lopen grotendeels parallel met gedragingen die genoemd 
worden in andere theorieën van transformationeel leiderschap (Bass, 1985; Conger & Kanungo, 1998).  
 
De empowerment dimensie bestaat uit de volgende componenten:  
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 Intellectuele stimulatie - medewerkers uitdagen om vanuit een nieuw perspectief te denken. 
 Individuele consideratie - het geven van ondersteuning, aanmoediging en coachen van 
medewerkers 
 Participatief leiderschap - delegeren en het betrekken van medewerkers bij besluiten.  
 
Intellectuele stimulatie en individuele consideratie kunnen worden gezien als gedrag gericht op 
empowerment (vergroten zelfvertrouwen) en komen overeen met andere empowerment theorieën (Bass, 
1985). Burke (2006) plaatst transformationeel leiderschap onder mensgericht leiderschap. De componenten 
van transformationeel leiderschap spelen een belangrijke rol in de uitwisseling en het combineren van 
kennis (Farrell et.al. 2004). Recente onderzoeken hebben de directe positieve invloed van leiderschap op 
‘team knowledge sharing’  reeds aangetoond (Srivastava et al; 2006; Politis, 2001; Renzl, 2008). 
2.2 Kennisdeling 
 
Kennisdeling is een kritiek team proces. Indien kennis niet gedeeld wordt, blijven de cognitief beschikbare 
middelen binnen een team onbenut (Argote, 1999). Uit eerder wetenschappelijk onderzoek is aangetoond 
dat teamprestaties en teameffectiviteit juist worden vergroot door kennis met elkaar te delen, zoals best 
practices, lessons learned, eerdere ervaringen en inzichten (Renzl, 2008, Farrell et.al. 2004, Srivastava et 
al; 2006). Het er voor zorg dragen dat de juiste kennis, op het juiste moment, bij de juiste persoon 
beschikbaar is, is van essentieel belang. Het delen van kennis binnen een organisatie draagt bij aan de 
ontwikkeling van vaardigheden en competenties en vergroot het concurrentievoordeel (Srivastava et al; 
2006). Kennis is uniek, schaars en moeilijk te imiteren of te vervangen door derden. Dit betreft voornamelijk 
impliciete kennis, gezien het feit dat deze vorm van kennis persoonsafhankelijk is (Nanda, 1996).  
 
Kennisdelen wordt gedefinieerd als: ‘knowledge sharing is the process where individuals mutually exchange 
their (tacit and explicit) knowledge and jointly create new knowledge (de Vries, 2006, pp. 3)’. 
 
Expliciete kennis is persoonsonafhankelijk te maken in de vorm van theorieën, formules, procedures, 
schema’s en tekeningen, met andere woorden het kan worden gecodificeerd. Het heeft betrekking op 
kennen en weten en is over te dragen door onderwijs. Expliciete kennis kan vanwege dit feit gemakkelijk 
gedeeld worden, echter slechts een klein deel van kennis is expliciet van aard (Argote, 1999; Matzler, et.al. 
2008, Weggeman, 2000). Impliciete kennis daarentegen bestaat uit persoonsafhankelijke ervaringen, 
vaardigheden en attituden. Deze worden samen ook wel competenties genoemd. Het is te verkrijgen door 
te imiteren, kopiëren (training on the job, trial & error). Het grootste deel van de kennis kan als impliciet 
worden aangemerkt en kan derhalve niet worden gecodificeerd (Argote, 1999; Matzler, et.al. 2008, 
Weggeman, 2000). Het delen van impliciete kennis binnen teams is vanwege dit feit een lastig te reguleren 
proces. Dit betekent dat kennisdeling wordt gezien als een proces, waarbij individuen op basis van 
wederkerigheid expliciete en impliciete kennis uitwisselen en gezamenlijk nieuwe kennis creëren. Binnen dit 
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onderzoek zal zowel aandacht besteed worden aan impliciete als expliciete kennis, waarbij de nadruk zal 
liggen op het delen van impliciete kennis. Dit vanwege het feit dat de meeste kennis impliciet van aard is en 
impliciete kennis daarnaast moeilijk te codificeren en te reguleren is. Meer inzicht op de van invloed zijnde 
factoren van impliciete kennisdeling kan derhalve zeer relevant en nuttig zijn voor zowel de praktijk als de 





Transformationeel leiderschap bestaat zoals reeds eerder aangegeven uit een charismatische en 
empowerment dimensie. Het is echter onbekend hoe deze dimensies zich exact verhouden tot kennisdeling 
in teams. In navolgende alinea’s zal getracht worden enig inzicht te verschaffen in de verhouding tussen de 
variabelen transformationeel leiderschap en kennisdeling in teams. 
 
De charisma dimensie (inspiratie en beïnvloeding van idealen) draagt naar verwachting positief bij aan 
kennisdeling in het algemeen. De component inspiratie zou als volgt kunnen bijdragen aan kennisdeling. 
Transformationele leiders verwoorden een kernvisie, geven richting aan de organisatie en inspireren 
teamleden (Farrell et.al. 2004; Bryant, 2003). De transformationele leiders voorzien volgers van een 
gemeenschappelijk raamwerk, zodat er een gezamenlijk beeld ontstaat ten aanzien van de doelstellingen 
die dienen te worden nagestreefd. Dit gemeenschappelijk beeld van waar de organisatie naar toe gaat kan 
bijdragen aan het combineren en delen van kennis (Nahapiet & Ghosal, 1998). De transformationele leider 
die kennisdeling opneemt in het gemeenschappelijk raamwerk, vervult namelijk een voorbeeldfunctie voor 
de medewerkers en zal vanwege dit feit de medewerkers inspireren en de kennisdeling in teams kunnen 
stimuleren. De teamleden zullen zichzelf spiegelen aan de transformationele leider wanneer hij/zij het 
openlijk delen van ideeën en informatie in de praktijk brengt en daarnaast kennisdeling als waardevol 
bestempeld (Lee et al; 2010). Het gedeelde begrip van waar de organisatie naar toe gaat draagt zorg voor 
een overlap in kennis en bevordert de kennisdeling (Nahapiet & Ghosal, 1998). Binnen de charisma 
dimensie worden inspiratie en de beïnvloeding van idealen gebruikt om medewerkers te motiveren om de 
visie van de leidinggevende te bewerkstelligen (Farrell et.al. 2004). Het is echter niet duidelijk hoe en of de 
beïnvloeding van idealen bijdraagt aan kennisdeling.  
 
De empowerment dimensie draagt naar verwachting als volgt bij aan kennisdeling. Leiders gebruiken 
intellectuele stimulatie om de capaciteiten van de medewerkers te versterken met als doel medewerkers 
nieuwe ideeën te laten ontwikkelen en om bestaande regels en systemen in twijfel trekken (Farrell et al. 
2004). Dit leidt naar verwachting tot uitbreiding van de bestaande kennis van de teamleden, creativiteit en 
innovatie (Farrell et al. 2004). Op basis van de bevindingen van Farrell (2004) kan verwacht worden dat 
medewerkers worden aangemoedigd om kennis te delen, doordat de leidinggevenden hen intellectueel 
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stimuleren. Individuele consideratie betekent dat leiders aandacht besteden aan individuele behoeftes, 
prestaties en groei van medewerkers. Dit kan plaatsvinden door het aanbieden van verschillende 
leermogelijkheden, afhankelijk van de medewerker en het uiteindelijke doel (Bass, 2006). Uit eerder 
onderzoek is onvoldoende op te maken wat exact de uitwerking van individuele consideratie op 
kennisdeling is. Wel is bekend dat individuele consideratie teamleden aanmoedigt om onafhankelijk te 
denken, waarbij de ontwikkeling van talenten moet worden gestimuleerd. Individuele consideratie kan leiden 
tot het versterken van de kennis van de individuele medewerker. Wanneer de teamleden vervolgens 
worden aangemoedigd worden om problemen samen op te lossen, ontstaan er naar verwachting meer 
mogelijkheden om kennis te delen (Hoogh, et. al. 2004).  
 
Participatie in de besluitvorming (delegeren en betrekken van medewerkers bij besluiten) door de 
leidinggevende zal de kennisdeling naar verwachting nog verder versterken. Door de participatieve wijze 
van besluitvorming en de daaruit voortvloeiende autonomie is er meer inspraak en zullen er meer 
mogelijkheden zijn om ideeën, meningen, suggesties en kennis  te delen (Locke et al. 1997). Op basis van 
eerder verricht onderzoek is gebleken dat een hoge mate van interactie tussen de leider en de medewerker 
middels participatie leidt tot kruisbestuiving van perspectieven en het uitwisselen van ideeën en informatie 
(Farrell et al. 2004). Tot slot zal een leider die empowerment nastreeft en zijn medewerkers eerlijk 
behandeld, ze begeleid en de input als waardevol acht naar verwachting een hogere mate van kennisdeling 
bewerkstelligen. Het is waarschijnlijk dat teamleden van een empowering leider erkenning krijgen voor de 
bijdrage van ideeën en informatie. Dit motiveert de teamleden om de unieke kennis te delen met andere 
teamleden. (Srivastava, et al; 2006). Eerdere studies impliceren dat een leider die empowerment toepast 
kennisdeling faciliteert (Srivastava, et al; 2006).  
 
Er kan op basis van bovenstaande en eerder onderzoek verondersteld worden dat transformationeel 
leiderschap naar verwachting in zijn totaliteit positief bijdraagt aan de mate van kennisdeling (Farrell et al. 
2004; Srivastava et al; 2006). Onduidelijk is echter welke dimensie de grootste bijdrage levert aan de mate 
van kennisdeling. Uit de literatuur en eerder onderzoek worden de componenten van de empowerment 
dimensie nadrukkelijker in verband gebracht met kennisdeling dan de componenten van de charismatische 
dimensie. Indien de macht wordt gedeeld, zal dit naar verwachting leiden tot meer inspraak, draagvlak en 
(betere) besluitvorming, met zoals eerder aangegeven kennisdeling als gevolg (Srivastava, et al; 2006). 
Kortom, het is op basis van de literatuur en eerder onderzoek waarschijnlijker dat de empowerment 
dimensie sterker bijdraagt aan de mate van kennisdeling binnen teams dan de charisma dimensie.  
 
Hypothese 1: De empowerment dimensie draagt meer bij aan de mate van kennisdeling in teams dan de 




Zoals eerder aangegeven zijn de afzonderlijke effecten van leiderschap, vertrouwen en kennisdeling binnen 
een team breed onderzocht, maar de specifieke verbanden tussen deze factoren niet (Lee et al; 2010). De 
variabele vertrouwen is van groot belang bij kennisdeling binnen teams. Samenwerken binnen teams gaat 
vaak gepaard met onderlinge afhankelijkheid, waardoor individuen afhankelijk zijn van andere teamleden in 
het verwezenlijken van persoonlijke- en teamdoelen (Mayer et al; 1995). Daarnaast is een betrouwbare en 
bekwame leidinggevende ook een randvoorwaarde voor de mate van kennisdeling binnen teams (Lee et al; 
2010). Vanwege dit feit zal binnen dit onderzoek zowel het vertrouwen in de leidinggevende als het 
vertrouwen binnen het team een centrale rol spelen. Wat is exact de invloed van een transformationele 
leider op vertrouwen? En welke rol speelt vertrouwen op de mate van kennisdeling? 
 
Onder vertrouwen wordt binnen dit onderzoek het volgende verstaan: ‘the willingness of a party to be 
vulnerable to the actions of another party based on the expectation that the other will perform a particular 
action important to the trustor, irrespective of the ability to monitor or control that other party (Mayer et.al. 
1995, pp. 712). 
 
Dit betekent dat een individu bereid is om zich kwetsbaar op te stellen ten opzichte van handelingen die 
verricht worden door een andere individu namens hem of haar, ongeacht de mogelijkheid om het andere 
individu te kunnen monitoren of te controleren. Eerder kwalitatief en kwantitatief onderzoek naar vertrouwen 
binnen teams heeft geresulteerd in de identificatie van een tweetal bepalende dimensies binnen de 
variabele vertrouwen. Dit betreft enerzijds reliance-based trust en anderzijds disclosure-based trust. 
Reliance-based trust wordt gedefinieerd als de bereidheid om afhankelijk te zijn van een ander. Disclosure-
based trust kan worden gedefinieerd als de bereidheid om persoonlijke of werkgerelateerde informatie met 
een ander te delen (Gillespie & Mann, 2004). Dit 2-dimensionale model vloeit voort uit eerder werk van 
Zand (1972). Zand betitelde bovengenoemde dimensies als gedragsuitingen van vertrouwen. Dit is in 
overeenstemming met het feit dat medewerkers de keuze hebben om in bepaalde situaties iemand wel te 
vertrouwen en in andere gevallen niet (Lee et al; 2010). Een teamlid is mogelijk bereid om persoonlijke 
problemen binnen zijn werk te bespreken met een gelijke/leidinggevende, maar kan dezelfde 
gelijke/leidinggevende wantrouwen wanneer deze gelijke/leidinggevende een taak namens het teamlid 
tracht te voltooien (Gillespie & Mann, 2004). Deze onderzoeken laten zien dat vertrouwen situatieafhankelijk 
is en kwetsbaar kan zijn (Rousseau et al; 1998; Lee et al; 2010; Dietz & Hartog, 2006). Dit gevalideerde 
model van Zand (1972) is speciaal ontwikkeld om het vertrouwen tussen leider/medewerker en 
medewerker/medewerker in teams te kunnen meten. (Dietz & Hartog, 2006). 
2.5 Transformationeel leiderschap en vertrouwen 
 
In de meta analyse van Dirks en Ferrin (2002) over vertrouwen en leiderschap wordt een duidelijk verband 
tussen transformationeel leiderschap en vertrouwen in de leider aangetoond door de auteurs (Dirks & 
Ferrin, 2002). Het onderzoek van Farrell (2004) sluit hierbij aan en laat ook een duidelijk positief verband 
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zien tussen transformationeel leiderschap en de mate van vertrouwen in een leidinggevende en team. Een 
aantal kerncomponenten binnen transformationeel leiderschap en vertrouwen staan centraal bij deze 
creatie van vertrouwen (Burke, 2006). In het ‘influential model’ van vertrouwen van Mayer (1995) wordt 
gesteld dat het vertrouwen in een leider bestaat uit een drietal sleuteldeterminanten. Dit betreft 
bekwaamheid, welwillendheid en integriteit. Kunnen leiders anderen effectief beïnvloeden (bekwaamheid), 
laten leiders oprechte belangstelling zien (welwillendheid) en handelen de leiders conform het gesproken 
woord (integriteit). Deze factoren beïnvloeden de mate van vertrouwen in een leider (Burke, 2006). Het 
model van Mayer (1995) wordt breed gedragen en wordt daarnaast empirisch ondersteund (Colquitt, Scott, 
& LePine, 2007). Door Burke (2006) en Farrell (2004) worden de kerncomponenten van transformationeel 
leiderschap positief in verband gebracht met de sleuteldeterminant welwillendheid. Als de leiders oprechte 
belangstelling laten zien naar de medewerkers, bevordert dit de individuele consideratie (kerncomponent 
van transformationeel leiderschap). Medewerkers voelen zich gesteund en aangemoedigd door de 
leidinggevende, waardoor het vertrouwen in de leidinggevende toeneemt. De sleuteldeterminant 
bekwaamheid, welke bestaat uit het geven van richting en het creëren van structuur wordt in de literatuur 
niet direct in verband gebracht met aspecten van transformationeel leiderschap. Echter vertoont de 
sleuteldeterminant bekwaamheid wel overeenkomsten met componenten van transformationeel leiderschap 
zoals het geven van inspiratie (charisma dimensie). Het geven van inspiratie, welke bestaat uit visie en 
betekenis vertoont overeenkomsten met het geven van richting en structuur binnen de sleuteldeterminant 
bekwaamheid. Leiders die een dwingende richting geven aan hun medewerkers zorgen ervoor dat de taken 
en doelen door de medewerkers geïnterpreteerd worden als uitdagend, helder en consistent, dit verhoogt 
naar verwachting de bekwaamheid en de mate van inspiratie die toegekend worden aan de leidinggevende 
(Hackman, 2002; Burke, 2006). Door middel van intellectuele stimulatie en individuele consideratie trachten 
teamleiders de participatie binnen een team verder te vergroten, waarbij een leider over bepaalde 
competenties (bekwaamheid) dient te beschikken om dit te kunnen bewerkstelligen. Het actief 
aanmoedigen en stimuleren van het intellect draagt naar verwachting bij aan nieuwe zienswijzen en 
bevordert daarnaast het debat. Op een werkplek waar creativiteit en participatie wordt gestimuleerd zijn 
medewerkers meer geneigd om met nieuwe voorstellen te komen zonder bang te zijn voor kritiek. De leider 
moedigt aan na mislukking en herkent succes, waardoor het vertrouwen in het team toeneemt (Farrell et.al; 
2004). Leiders die respect en zorg tonen voor individuele medewerkers zorgen volgens Burke (2006) voor 
een hogere mate van vertrouwen in de leider (individuele consideratie). De sleuteldeterminant integriteit is 
wellicht de belangrijkste component van vertrouwen en vertoont volgens Farrell (2004) sterke verbanden 
met inspiratie (visie/betekenis) en de beïnvloeding door middel van idealen (bewondering), beide 
kerncomponenten van transformationeel leiderschap. Dit door middel van het ontwikkelen van wederzijds 
vertrouwen door als leider het goede voorbeeld te geven, waardoor de medewerkers de leider gaan 
waarderen/bewonderen en ook handelen conform het gesproken woord. Het creëren van een gezamenlijk 
doel (visie/betekenis), waarmee een ieder zich kan identificeren draagt volgens Farrell (2004) ook bij aan de 
creatie van vertrouwen binnen het team (Farrell et.al; 2004).  
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Deze werkwijze zorgt naar verwachting voor een voedingsbodem van vertrouwen binnen het team en een 
toename van vertrouwen in de teamleider (Farrell et al; 2004; Burke, 2006). Door een participatieve 
benadering (delegeren en betrekken van medewerkers bij besluiten) van leidinggevenden hebben 
teamleden naar verwachting, meer affiniteit met de besluiten, een betere band met het team en meer 
vertrouwen in de leider (Farrell et al; 2004). Kortom, door de ontwikkeling van een sterke sociale identiteit 
en de creatie van een klimaat dat participatie stimuleert zal de transformationele leider naar verwachting 
bijdragen aan de mate van vertrouwen van teamleden in de teamleider en vertrouwen binnen een team 
(Eisenhardt & Bourgeois, 1988). Dit leidt tot de volgende hypotheses. 
 
Hypothese 2a: Transformationeel leiderschap heeft een positief verband met het vertrouwen in de 
teamleider. 
 
Hypothese 2b: Transformationeel leiderschap heeft een positief verband met het vertrouwen in het team. 
2.6 Vertrouwen en kennisdeling 
 
Naast vertrouwen in de teamleider is ook het vertrouwen tussen teamleden van groot belang voor het 
uiteindelijke succes en de mate van kennisdeling. Vertrouwen tussen teamleden is van groot belang bij 
projecten en werkgroepen, waarbij in teamverband moet worden gewerkt. Teamleden zijn bij dit soort 
activiteiten afhankelijker van elkaar, dan van de leider, wanneer het op prestaties aankomt (Costa et al; 
2001). Kennisdeling in een teamcontext wordt mede beïnvloed door de individuele overtuigingen en 
waarden van teamleden, maar vooral door het vertrouwen in elkaar (Levin et.al. 2002). Als aanvulling hierop 
beweert Politis (2003) in zijn onderzoek dat vertrouwen en zekerheid teamleden aanmoedigt om kennis te 
delen. Vertrouwen draagt zorg voor openheid, waardoor er makkelijker kennis gedeeld kan worden 
(Chowdhury, 2005). Bovendien versterkt vertrouwen de bereidwilligheid om naar anderen te luisteren en 
kennis van anderen te absorberen (Levin & Cross 2004; Mayer et al; 1995). Zand (1972) ontdekte dat ‘high 
trust groups’ meer openheid vertoonden, meer relevante informatie deelden en kwalitatief hoogwaardigere 
oplossingen identificeerden, dan ‘low trust groups’. Nahapiet en Ghoshal (1998) beweren dat wanneer een 
relatie gekarakteriseerd wordt door vertrouwen, partijen eerder geneigd zijn om samenwerkingsverbanden 
aan te gaan, met als mogelijk gevolg een hoge mate van kennisuitwisseling en kennisdeling.  Een aantal 
andere onderzoekers sluiten zich aan bij het feit dat wanneer het vertrouwensniveau hoog is, teamleden 
eerder geneigd zijn tot het aangaan van samenwerkingsverbanden en sociale interactie (Fukuyama, 1995; 
Tyler & Kramer, 1996). Volgens Edmondson (1999) zullen teamleden alleen participeren in leren en 
kennisdeling wanneer zij elkaar vertrouwen.  
 
Eén van de basiselementen om tot kennisdeling te komen is vertrouwen. Derhalve staat vertrouwen aan de 
basis van kennisdeling binnen teams (Mooradian et al; 2006). Uit eerder empirisch onderzoek (Mayer et al; 
1995) en de meta-analyse van Dirks en Ferrin (2002) blijkt dat vertrouwen in de leider ook positief kan 
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bijdragen aan kennisdeling binnen een team. Daarnaast blijkt dat wanneer het vertrouwen in zowel de 
teamleider als teamleden afneemt, dat ook de mate van kennisdeling afneemt. Medewerkers worden 
behoedzaam en voorzichtig ten aanzien van de intenties en beweegredenen van de gewantrouwde partij 
(Jones, 2002; Lee et al; 2010). Wanneer teamleden de teamleider en de teamleden vertrouwen dan voelen 
zij zich veilig om (gevoelige) kennis te delen met zowel de teamleider als teamleden. Teamleden maken 
zich niet druk over het gebruik van informatie door derden en of zij wel voldoende erkenning krijgen voor het 
gedeelde intellectuele eigendom (Lee et al; 2010). Op basis van bovenstaande is de verwachting dat zowel 
de mate van vertrouwen in de teamleider als de mate van vertrouwen in de teamleden positief bijdragen 
aan kennisdeling in teams. Dit leidt tot de volgende hypotheses.  
 
Hypothese 3a: Vertrouwen in de teamleider heeft een positief verband met de mate van kennisdeling in 
teams. 
 
Hypothese 3b: Vertrouwen in het team heeft een positief verband met de mate van kennisdeling in teams. 
 
Op basis van de laatste 2 paragrafen kan het volgende worden afgeleid. De verwachting op basis van 
eerder onderzoek is dat transformationeel leiderschap positief zal bijdragen aan het vertrouwen in de 
leidinggevende en het vertrouwen tussen teamleden. Een hoge mate van vertrouwen in de leidinggevende 
en een hoge mate van vertrouwen tussen teamleden zal vervolgens naar alle waarschijnlijkheid leiden tot 
een hogere mate van kennisdeling binnen teams. Kortom, de verwachting is dat vertrouwen een 
mediërende rol speelt tussen transformationeel leiderschap en de mate van kennisdeling binnen teams 
(figuur 1).  
 
Hypothese 4: Vertrouwen in de teamleider (a) en teamleden (b) hebben een (partieel) mediërende rol in de 
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Figuur  1. Conceptueel model 
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De theoretische variabelen zijn transformationeel leiderschap, vertrouwen in het team en de teamleider en 
de mate van kennisdeling. De pijlen in het conceptueel model geven een verband weer tussen 
respectievelijk transformationeel leiderschap, vertrouwen in het team en de teamleider en de mate van 
kennisdeling. Hierbij is transformationeel leiderschap de onafhankelijke variabele en de mate van kennis 
delen de afhankelijke variabele. Vertrouwen is binnen het conceptueel model een (partieel) mediërende 
variabele tussen transformationeel leiderschap en de mate van kennisdeling. Het effect van de 
leiderschapsdimensies op de mate van kennisdeling vindt naar verwachting zowel direct als indirect 
(middels vertrouwen) plaats (Srivastava et al. 2006; Matzler et al; 2008; Lee et al; 2010 en Farrell et al; 
2004). De onderzoekselementen binnen dit onderzoek zijn de teamleden binnen de Koninklijke 
Marechaussee (KMar). De teamleden vormen de onderzoekseenheid die bij moeten dragen aan het toetsen 
van de hypotheses (Vennix, 2003).  
 
Morgeson (2010) heeft onderzoek verricht naar de verschillende verschijningsvormen van leiderschap in 
een team (zie figuur 2). Dit onderzoek zal zich richten op de interne formele leider (team leader). Deze 
teamleider is een lid van het team (intern) en is een onderdeel van de dagelijkse activiteiten van het team. 
Interne formele leiders zijn formeel toegewezen leiders die onderdeel zijn van een team (Morgeson, 2010).  
 
Figuur 2. Bronnen van leiderschap in teams (Morgeson, 2010) 
 
Dit onderzoek zal zich verder richten op teams. Binnen dit onderzoek is de volgende definitie voor teams 
gehanteerd: ‘A distinguishable set of two or more people who interact, dynamically, interdependently, and 
adaptively toward a common and valued goal/objective/mission, who have been assigned specific roles or 
functions to perform, and who have limited life-span of membership (Zaccaro et.al; 2001, p. 457)’. 
 
Bovenstaande definitie wordt ook door andere onderzoekers gehanteerd en benadrukt dat elk teamlid een 
unieke en specifieke rol bekleed binnen het teamproces. Er bestaat een hoge mate van afhankelijkheid 
tussen teamleden. Dit vereist coördinatie tussen teamleden en de integratie van individuele bijdragen om 
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teamdoelen te bereiken. Gedurende deze teamactiviteiten, dienen teamleden kennis en hulpbronnen te 


















De doelstelling van dit onderzoek betrof het toetsen van de relatie tussen de variabelen transformationeel 
leiderschap en vertrouwen in teamleiders en teamleden in relatie tot de mate van kennisdeling binnen 
teams. Voor de beantwoording van de probleemstelling is gebruik gemaakt van een toetsend kwantitatief 
onderzoek. Bij kwantitatief onderzoek kan een groot aantal respondenten worden ondervraagd, waarna de 
resultaten middels SPPS kunnen worden geanalyseerd. Dit onderzoek heeft plaatsgevonden binnen een 
non-profit organisatie namelijk de Koninklijke Marechaussee (KMar). In de aanleiding is reeds gerefereerd 
aan de unieke context waarbinnen dit onderzoek heeft plaatsgevonden. Daarnaast heeft deze organisatie 
een zeer geschikte onderzoekspopulatie, omdat binnen de Koninklijke Marechaussee voornamelijk in 
teamverband wordt gewerkt met een vaste leidinggevende. De verantwoordelijkheid en de positie van de 
teamleider is door de organisatie geformaliseerd en er is sprake van een interne formele leider. Teams en 
leidinggevenden stonden binnen dit onderzoek centraal. 
3.1 Methode en respondenten 
 
De methode die voor dit onderzoek gebruikt is, is de survey (zie bijlage 1). Deze methode is ingezet om 
verdere beantwoording van de probleemstelling mogelijk te maken. Bij een survey worden gegevens 
verzameld over een relatief groot aantal gelijksoortige onderzoekseenheden die onderling vergelijkbaar zijn. 
Binnen dit onderzoek was er sprake van een groot aantal gelijksoortige onderzoekseenheden die onderling 
vergelijkbaar waren, waardoor een survey het meest geschikt bleek te zijn voor dit onderzoek. De 
gelijksoortige onderzoekseenheden betroffen de medewerkers die in teamverband werkten. Er is gebruik 
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gemaakt van een clustersteekproef, omdat de gehele populatie (4994) te groot was om in zijn geheel te 
onderzoeken. De Koninklijke Marechaussee is opgedeeld in 6 geografische districten met vergelijkbare 
taken, waardoor generalisatie mogelijk bleef. Het District Noord-Oost, bestaande uit de provincies Friesland, 
Groningen, Drenthe, Overijssel, Gelderland en Flevoland is in zijn geheel onderworpen aan dit onderzoek. 
Dit betrof in totaal 725 medewerkers, waarvan 472 medewerkers werkzaam waren in teamverband. De 
overige medewerkers waren staf, leidinggevende(n), overhead en medewerkers die niet in teamverband 
werkten. Deze 472 medewerkers zijn opgedeeld in 29 teams. Het doel was om al deze 29 teams binnen 
District Noord-Oost te bevragen rekening houdend met de non-response. De teamgrootte varieerde van 10 
tot 20 personen. De minimale respons per team was vooraf vastgesteld op 25%. De reden voor de 
vaststelling van een minimum respons per team was om tegemoet te komen aan de kwaliteitsaspecten en 
om een representatief beeld per team te kunnen genereren. De leden van een team zijn via de e-mail 
gevraagd om de survey in te vullen. De teamleden hebben vragen beantwoord om de leiderschapsstijl van 
hun teamleiders, de mate van vertrouwen en de kennisdeling binnen het team vast te kunnen stellen. Na 3 
weken is er een reminder verstuurd. De survey in bijlage 1 is een samenstelling van drie reeds bestaande 
vragenlijsten, waardoor de validiteit en betrouwbaarheid gewaarborgd is gebleven. De uiteindelijke respons 
betrof 37,1% (N=175), waarbij de respons van alle 29 teams >25% was. De onderzochte teams waren 




Voor het toetsen van de probleemstelling is er gebruik gemaakt van bestaande meetinstrumenten. De 
survey bevat vier meetinstrumenten. Allereerst is de mate van transformationeel leiderschap en vertrouwen 
gemeten, waarna vervolgens de mate van kennisdeling gemeten is. Er is binnen de meetinstrumenten 
gebruik gemaakt van vijfpunts Likert schaal (helemaal mee eens tot helemaal mee oneens). Tot slot zijn er 
enkele algemene vragen gesteld met als doel additionele data te verkrijgen, welke zijn ingezet als 
controlevariabelen. Hieronder worden de meetinstrumenten voor transformationeel leiderschap, vertrouwen 
en kennisdeling toegelicht. 
Transformationeel leiderschap 
 
Binnen dit onderzoek is gekozen voor de nieuwe leiderschapsbenadering (transformationeel leiderschap).  
De reden hiervoor is dat deze recente benadering andere benaderingen integreert en verder bouwt op de 
reeds bestaande kennis. Voor het meten van transformationeel leiderschap is niet gekozen voor de 
veelgebruikte Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) van Bass (1985), maar voor de indeling van de 
Charismatisch Leiderschap in Organisaties (CLIO) (Den Hartog et.al; 2004). Hartog en collega’s (2004) 
hebben een alternatieve vragenlijst ontwikkeld die verschillende zwakheden ten aanzien van de MLQ 
aanpakt. Dit betreft zowel de conceptualisatie als de operationalisatie in vergelijking met andere 
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leiderschapsstijlen (den Hartog, & Koopman, 2004; Yukl, 1999; den Hartog, & van Muijen, 1997). Yukl 
(1999) geeft in zijn kritiek op de MLQ aan dat de aspecten van empowerment ook aspecten van participatief 
leiderschap moeten bevatten (ruimte voor inspraak en voor eigen beslissingen). Dat is in de MLQ niet het 
geval. De CLIO operationaliseert deze empowerment component naast intellectuele stimulatie en 
individuele consideratie wel door items gericht op aspecten van participatief leiderschap (Hoogh et al; 
2004). Vanwege het feit dat de CLIO met succes verschillende conceptuele zwakheden binnen de 
bestaande modellen aanpakt is deze vragenlijst binnen dit onderzoek gehanteerd. De CLIO is voornamelijk 
gericht op charismatisch en empowerment gericht leiderschap (transformationeel leiderschap). De 
vragenlijst meet daarnaast ook autocratisch, transactioneel en passief leiderschap (den Hartog & Koopman, 
2004). Binnen dit onderzoek zullen alleen de items (11 items) op het gebied van transformationeel 
leiderschap worden gebruikt. De originele vragenlijst bestaat uit 27 items. Binnen de CLIO kunnen 
verschillende groepen optreden als beoordeelaars ten aanzien van het gedrag van de leider. In dit 
onderzoek zullen teamleden gevraagd worden een oordeel te geven over de mate van transformationeel 
leiderschap van de teamleider.  
 
Uit eerder wetenschappelijk onderzoek is gebleken dat de schaal voor transformationeel leiderschap 
voldoet aan het wetenschappelijke criterium van α 0.70, in casu α = 0.89 bij de medewerker als 
beoordelaar, hetgeen kan worden gezien als een indicatie voor een voldoende tot goede betrouwbaarheid 
(Hartog et.al; 2004). Een voorbeeld item uit deze vragenlijst is: ‘de leidinggevende betrekt medewerkers bij 
besluiten die van belang zijn voor hun werk’.  
Vertrouwen 
 
Het vertrouwen in de leider en het team is gemeten middels de Behavioral Trust Inventory (BTI) van 
Gillespie (2004). De BTI meet 2 dimensies van vertrouwen. Ten eerste de bereidwilligheid om te 
vertrouwen op andermans werkgerelateerde vaardigheden, capaciteiten en kennis (reliance) en ten tweede 
de bereidwilligheid om gevoelige werk of persoonlijke informatie vrij te geven aan een ander (disclosure) 
(Zand, 1972). Daarnaast zijn de sleuteldeterminanten van vertrouwen; welwillendheid, bekwaamheid en 
integriteit (Mayer, 1995) ook vertegenwoordigd in deze gevalideerde vragenlijst. Dit bleek uit de meta-
analyse van Dietz en Den Hartog (2006). In de meta-analyse van Dietz en Den Hartog (2006) zijn 14 
meetinstrumenten naar vertrouwen onderzocht. De BTI wordt binnen deze meta-analyse getypeerd als een 
statistisch kwalitatief instrument in termen van cronbach alpha scores (> α 0.70) en factor analyse. De BTI 
kan op basis van de meta-analyse beoordeeld worden als een betrouwbaar meetinstrument. Binnen deze 
vragenlijst zijn 2 referenten gebruikt, één om het vertrouwen in de leidinggevende te meten en de ander om 
het vertrouwen in de teamleden te meten. Een voorbeeld item is: ‘Hoe bereidwillig bent u om uw 




De mate van kennisdeling is gemeten door gebruik te maken van de gevalideerde vragenlijst van Connelly 
en Kelloway’s (2003). Deze vragenlijst bestaat uit 5 items en kan getypeerd worden als een betrouwbaar 
meetinstrument (α = 0.86). Deze vragenlijst onderzoekt de mate van kennisdeling vanuit het perspectief van 
de medewerker. Hiermee wordt de kennisdeling tussen medewerkers in teams gemeten. Dit 
meetinstrument richt zich voornamelijk op impliciete kennis (ideeën en expertise) en gaat specifiek in op het 
aspect kennisdeling. Een voorbeeld item is: ‘Mensen in dit team zijn bereid om kennis en ideeën met 




Om correcte uitspraken te kunnen doen over de relatie tussen transformationeel leiderschap en de mate 
van kennisdeling in teams en de rol die vertrouwen in deze relatie speelt, wordt er voor een aantal 
variabelen gecontroleerd. Er worden een drietal controlevariabelen onderscheiden. Dit zijn leeftijd, 
opleidingsniveau en geslacht. Leeftijd en opleidingsniveau worden in de literatuur niet direct in verband 
gebracht met aspecten van kennisdeling. Ondanks dit feit is het aannemelijk dat er een positief verband is 
tussen het opleidingsniveau van een werknemer en de mate waarin hij/zij kennis deelt, omdat verondersteld 
zou kunnen worden dat hoe hoger de opleiding, hoe meer kennis de medewerker deelt of kan delen, 
aangezien de medewerker de beschikking heeft over meer expliciete kennis. Dit zou ook verondersteld 
kunnen worden ten aanzien van de controlevariabele leeftijd. Hoe ouder de medewerker, hoe meer kennis 
en ervaring de medewerker zou kunnen bezitten. Hierdoor is het waarschijnlijk dat oudere medewerkers 
over meer kennis beschikken en derhalve ook meer kennis kunnen delen in vergelijking met jonge 
onervaren medewerkers. De laatste controlevariabele is geslacht. Transformationeel leiderschap, 
kennisdeling of vertrouwen zou mogelijk voor mannen een andere betekenis kunnen hebben dan voor 
vrouwen en wordt vanwege dit feit meegenomen als controlevariabele (Baarda & de Goede, 2006). De 
vragen met betrekking tot deze drie controlevariabelen zijn aan de medewerkers gesteld. Door hierop te 
controleren kan worden onderzocht in hoeverre de relatie aan deze variabelen kan worden toegeschreven. 
3.3   Data analyse 
 
De enquêtes zijn middels een online enquête tool uitgezet en verzameld. De verzamelde gegevens zijn 
vervolgens op kwantitatieve wijze (middels SPSS) verwerkt en geanalyseerd. Deze analyse had als doel de 
verschillende hypothesen te toetsen, waarbij de invloed van de dimensies van transformationeel 
leiderschap op kennisdeling in teams en de (partieel) mediërende rol van vertrouwen in dit proces centraal 
stonden. De data analyse in SPSS is gestart met de controle van de data op mogelijke fouten en/of 
tekortkomingen. Na deze controle is de data verder geanalyseerd middels een factoranalyse. Het doel van 
een factoranalyse is om inzicht te krijgen in de structuur van de data en het mogelijk onderkennen van één 
of meer achterliggende variabelen. Vervolgens is er een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. Een 
betrouwbaarheidsanalyse onderzoekt of de schalen intern consistent zijn, met andere woorden om vast te 
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stellen of meerdere items binnen een schaal ook één schaal mochten vormen (Pallant, 2011). Om de 
samenhang tussen de verschillende variabelen te onderzoeken is er een correlatieanalyse uitgevoerd. Een 
correlatieanalyse geeft weer in welke mate variabelen samenhangen en welke richting dit verband heeft 
(Huizingh, 2002). De correlaties tussen de variabelen zullen schematisch worden weergegeven. Alvorens 
er een correlatieanalyse kon worden uitgevoerd diende de verdeling van de populatie te worden 
vastgesteld. Dit was van belang om de keuze van de toets te kunnen bepalen (Pallant, 2011). De volgende 
stap betrof het toetsen van de hypotheses aan de hand van regressieanalyses. Een regressieanalyse 
bestaat uit een onafhankelijke variabele en een afhankelijke variabele. Door middel van regressie analyses 
is het mogelijk een bepaalde (aantal) afhankelijke variabele(n) te voorspellen met de onafhankelijke 




Er wordt binnen de literatuur onderscheid gemaakt tussen volledige en partiële mediatie. Bij volledige 
mediatie wordt het verband tussen de onafhankelijke variabele X (transformationele leider) en de 
afhankelijke variabele Y (kennisdeling) volledig verklaard door M (vertrouwen) (zie figuur 3a). Bij partiële 
mediatie wordt het verband tussen X en Y voor een deel verklaard door M (vertrouwen), maar blijft er ook 
nog een direct verband tussen X en Y bestaan als M als voorspeller van Y wordt meegenomen (zie figuur 
3b).  
 
Figuur 3. Mediatie (Baron & Kenny, 1986). 
 
3a. Volledige mediatie         3b. Partiële mediatie  
 
Voor het vaststellen van de (partiële) mediatie zal gebruikt worden gemaakt van de Baron & Kenny (1986) 
methode. Om (partiële) mediatie vast te kunnen stellen dienen er een aantal regressieanalyses uitgevoerd 
te worden. 
 
Er dient aan drie voorwaarden voldaan te worden van mediatie te kunnen spreken: 
1. regressie coëfficiënt a is significant ongelijk aan 0 
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2. regressie coëfficiënt b is significant ongelijk aan 0 
3. regressie coëfficiënt c - regressie coëfficiënt c’ is significant ongelijk aan 0 
  
Hierbij geeft de regressie coëfficiënt c het totale effect weer van x op y en de regressie coëfficiënt ‘c het 
directe effect van x op y. Kortom, ab = c –‘c (Baron & Kenny, 1986). Kortom, ’c betreft het directe verband 
van transformationeel leiderschap op kennisdeling, zonder de invloed van ab (het mediërende effect van M 
vertrouwen). De regressie coëfficiënt c betreft zowel het directe verband van transformationeel leiderschap 
op kennisdeling alsmede het mediërende effect van m vertrouwen. Er is sprake van volledige mediatie als 
het totale effect (c) op de afhankelijke variabele kennisdeling volledig wordt verklaard via de mediator 
vertrouwen (ab). Er is sprake van partiële mediatie als een deel van het totale effect (c) op de afhankelijke 
variabele kennisdeling wordt verklaard door een direct verband met transformationeel leiderschap (‘c) en 
een deel via de mediator vertrouwen (ab). 
3.4    Validiteit en betrouwbaarheid 
 
De kwaliteit van een onderzoek wordt vaak uitgedrukt in validiteit en betrouwbaarheid. De inhoudsvaliditeit 
komt tot stand doordat het instrument meet wat de onderzoeker wil weten en dat systematische fouten 
worden uitgesloten. Binnen dit onderzoek wordt dat gewaarborgd door gebruik te maken van bestaande 
schriftelijke vragenlijsten en het verzamelen van de data middels een online enquête tool. Dit met als doel 
de validiteit en betrouwbaarheid te waarborgen. Daarnaast wordt er in het onderzoek gecontroleerd voor 
een aantal variabelen zoals leeftijd, geslacht en opleiding, waardoor er geen alternatieve verklaringen 
mogelijk zijn voor de gevonden relatie(s), waardoor de interne betrouwbaarheid toeneemt. 
 
Er is niet gekozen voor zelfbeoordelingen van teamleiders bij het bepalen van transformationeel 
leiderschap en de mate van vertrouwen in de leidinggevende om contaminatie en sociaal wenselijke 
antwoorden zoveel mogelijk te voorkomen. Contaminatie en sociaal wenselijke antwoorden tasten de data 
aan met als gevolg dat de betrouwbaarheid afneemt. Binnen dit onderzoek zullen vanwege 
bovengenoemde reden de teamleden (onderzoekseenheden) worden onderworpen aan een survey, waarbij 
ze gevraagd worden om vragen te beantwoorden ten aanzien van de direct leidinggevende. De externe 
validiteit wordt gewaarborgd door gebruik te maken van een clustersteekproef. Een clustersteekproef geeft 
een representatief beeld van de populatie. Hierdoor kunnen er betrouwbare schattingen worden gemaakt 
voor grootheden binnen de populatie. Het analyse niveau binnen dit onderzoek is het individuele teamlid in 
plaats van het team als geheel om zodoende recht te doen aan de verschillende percepties van elk individu 
binnen een team.  
 
H4 Resultaten  
In dit hoofdstuk worden de resultaten weergegeven die tijdens het onderzoek zijn opgedaan. In de eerste 
paragraaf zal de beschrijvende statistiek uiteen worden gezet. In paragraaf 2 paragraaf worden de factor- 
en betrouwbaarheidsanalyse toegelicht. In paragraaf drie wordt de correlatieanalyse toegelicht en tot slot 
worden in paragraaf vier de uitgevoerde regressieanalyses beschreven. 
4.1 Beschrijvende statistiek 
 
Tabel 1 geeft een overzicht van de afhankelijke, de onafhankelijke en de controle variabelen die in dit 
onderzoek zijn meegenomen. Opvallend is dat er veel meer mannen (86,3%) dan vrouwen (13,7%) aan het 
onderzoek deelnamen. Dit komt, omdat er meer mannen dan vrouwen bij de Koninklijke Marechaussee 
werkzaam zijn. De verhouding man/vrouw van de gehele populatie (4994) is 84,2% man en 15,8% vrouw. 
De leeftijd van de respondenten varieert van 21 tot en met 56 jaar, waarbij het gemiddelde op 35 jaar ligt. 
De gemiddelde leeftijd van de gehele populatie (4994) is 35,7 jaar. De steekproef is vanwege dit feit 
voldoende representatief voor de gehele populatie voor de kenmerken geslacht en leeftijd. In het overzicht 
is verder te zien dat het merendeel van de ondervraagden voortgezet onderwijs (40%) of Middelbaar 
Beroepsonderwijs (42,3%) als hoogst haalbare opleiding hebben genoten. 
 
Tabel 1. Beschrijvende statistiek 










    
Leeftijd 175  21.0 56.0 34.6 10.2 
Opleiding 
1. Basisonderwijs 






















    
Transformationeel leiderschap 
- Charisma dimensie 





























- Vertrouwen in teamleden 175 2.2 5.0 3.8 0.6 
Kennisdeling 175  1.8 4.8 2.9 0.7 
4.2 Factor en betrouwbaarheidsanalyse 
 
Om inzicht te krijgen in de structuur van de dataset is een factoranalyse uitgevoerd. Om de 
betrouwbaarheid van de schalen te meten is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. Een factoranalyse 
heeft als doel om voor een groot aantal geobserveerde variabelen een kleiner aantal achterliggende 
variabelen te identificeren (Vocht, 2012). Allereerst is er per variabele (transformationeel leiderschap, 
vertrouwen en kennisdeling) een factoranalyse uitgevoerd, zodat de validiteit van de variabelen kon worden 
bepaald. De interpretatie van de resultaten van factoranalyse zijn via een aantal stappen verlopen. 
Allereerst diende te worden bepaald of de data geschikt was voor een factoranalyse. Dit vond plaats aan de 
hand van het Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) criterium en de Bartlett’s test. De KMO index loopt van 0 tot 1, 
waarbij een waarde boven 0.6 als minimum waarde geldt om te kunnen spreken van een goede 
factoranalyse. Voor de test van Bartlett geldt een significantie (p <.05). Binnen dit onderzoek was de KMO 
0.830 en de significantie 0.000, waardoor voldaan werd aan deze voorwaarden en de data geschikt was 
voor een factoranalyse. De volgende stap in de factoranalyse betrof de factorextractie. Binnen deze stap 
diende het aantal componenten te worden geïdentificeerd. Er zijn verscheidene technieken die bij deze 
identificatie kunnen ondersteunen. Dit betreft het Kaiser criterium, met de eigenvalue regel. Alleen 
componenten met een eigenvalue groter dan 1.0 worden verder onderzocht, aangezien deze meer 
bijdragen (> 1.0) dan ze brengen als component (1.0). De eigenvalue van een component 
vertegenwoordigd tevens de totale variantie van een bepaalde factor. Dit wordt inzichtelijk gemaakt middels 
een tabel (Total Variance Explained) en een grafiek (Scree Plot). De scree plot geeft inzicht over welke 
componenten de grootste bijdrage leveren aan de variantie binnen de data set. Dit in aanvulling op het 
Kaiser criterium, aangezien het Kaiser criterium over het algemeen teveel componenten genereert. Dit 
betekent ook alle componenten rond de 1.0, terwijl deze nagenoeg geen bijdrage leveren in het kader van 
de variantie. Aangenomen wordt dat alle componenten boven de knik (elleboog) binnen de Scree Plot het 
meeste bijdragen. Daarnaast zijn de componenten weergegeven in een Component Matrix en indien 
mogelijk geroteerd in een Rotated Component Matrix. Rotatie heeft als doel de interpretatie van de 
componenten te vergemakkelijken. Een waarde boven de 0.4 kan worden beschouwd als een grenswaarde 
binnen deze matrix en of een item tot een bepaalde component hoort en hier sterk op laadt. Er is gekozen 
voor orthogonale rotatiemethode (Varimax), omdat deze de verschillende factoren strikt onafhankelijk van 
elkaar verondersteld.  
 
Allereerst zijn de items behorende bij de variabele transformationeel leiderschap ingevoerd. Hieruit bleek 
dat alle items (11) sterk boven de 0.4 laadden. De 1e component (11 items), verklaarde 54,1% procent van 
de variantie. Rotatie was niet mogelijk, aangezien er slechts 1 component werd geëxtraheerd. Hierdoor was 
er geen duidelijk onderscheid tussen de charisma en de empowerment dimensie te definiëren. De 5 items 
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van de variabele kennisdeling laadden allen boven de 0.4, waarbij de 1e component 60% van de variantie 
verklaarde en de overige componenten een eigenvalue van <1 hadden. Rotatie was niet mogelijk, 
aangezien er slechts 1 component werd geëxtraheerd. Vervolgens zijn de items van de variabele 
vertrouwen in teamleden (10) en de items van de variabele vertrouwen in de teamleider (10) als 
afzonderlijke variabele ingevoerd in de factoranalyse. Beide variabelen zijn in de factoranalyse gefixeerd op 
1 factor. Zowel de items in de schaal vertrouwen in teamleden als de items in de schaal vertrouwen in de 
teamleider laadden allen sterk boven de 0.4 in de factoranalyse. De 1e component in de schaal teamleden 
verklaarde 44,4% van de variantie en de 1e component in de schaal teamleider 42,8%. Rotatie binnen beide 
schalen was niet mogelijk, aangezien er bij beide variabelen 1 component werd geëxtraheerd. De 2 schalen 
van vertrouwen vertoonden een relatief lage correlatie (.249) en weinig onderlinge samenhang (zie tabel 3). 
Dit duidt op een zwak verband en vanwege dit feit wordt binnen dit onderzoek uitgegaan van 2 afzonderlijke 
schalen met een voldoende interne validiteit (Pallant, 2011). De factorladingen en sreeplots van de 
variabelen zijn in bijlage 2 bijgevoegd. 
 
De betrouwbaarheid van de schalen is vastgesteld door de chronbach alpha (α) te berekenen. De waarde 
van α is een indicatie van de mate waarin een aantal items in een test hetzelfde concept meten. Bij een 
waarde > α 0.70 kan worden gesteld dat de schaal intern consistent is (Pallant, 2011; Vocht, 2012). In tabel 
2 worden de resultaten weergegeven van de betrouwbaarheidsanalyse. De schaal transformationeel 
leiderschap als geheel is betrouwbaar (α = 0.914), waardoor deze schaal voldoende consistent is om 
transformationeel leiderschap te meten. De schalen vertrouwen in de teamleider en vertrouwen in de 
teamleden bleken ook voldoende betrouwbaar te zijn. De schaal kennisdeling scoorde met (α = 0.835) ook 
voldoende in de betrouwbaarheidsanalyse. 
 
Tabel 2. Chronbach alpha per schaal 
Schaal Chronbach alpha (α) Items 
Transformationeel leiderschap 0.914 11 
Vertrouwen teamleider 0.843 10 
Vertrouwen teamleden 0.859 10 
Kennisdeling 0.835 5 
 
De validiteit en betrouwbaarheid van de gebruikte schalen binnen dit onderzoek zijn voldoende betrouwbaar 
en valide om verder analyses uit te kunnen voeren binnen dit onderzoek. De enige kanttekening welke 
geplaatst dient te worden is dat transformationeel leiderschap niet kan worden onderscheiden in een 







Om de hypotheses binnen dit onderzoek te toetsen dient er zowel een correlatieanalyse als 
regressieanalyse uitgevoerd te worden. In deze paragraaf zal aandacht besteed worden aan de 
correlatieanalyse. De resultaten van de correlatieanalyse zijn in tabel 3 weergegeven. Transformationeel 
leiderschap heeft een matig sterk significant verband met vertrouwen totaal (+0.372). Wat opvalt is het sterk 
positief en significant verband tussen transformationeel leiderschap en vertrouwen in de teamleider 
(+0.560), waarbij een significant verband tussen transformationeel leiderschap en vertrouwen in teamleden 
uitblijft. Vertrouwen in de teamleider correleert niet met kennisdeling. Vertrouwen in teamleden laat echter 
wel een matig sterk en significant verband zien met kennisdeling (+0,346). Vertrouwen in de teamleider, 
vertrouwen in de teamleden en kennisdeling correleren niet of nauwelijks met de controlevariabelen, alleen 
vertrouwen in de teamleider heeft een positief zwak significant verband met leeftijd (+0,162). Aangezien uit 
de analyse blijkt dat er enkele controlevariabelen significante relaties vormen met de afhankelijke en 
onafhankelijke variabelen worden alle controlevariabelen meegenomen in de regressieanalyse.  
                  Tabel 3. Correlaties (N=175) 
   1 2 3 4 5 6 7 
1. Leefijd 
 
-       
2. Geslacht 
 
-,162* -      
3. Opleidingsniveau  
 
-.076 .039 -     
4. Transformationeel leiderschap  
 
.305** -.129 .011 -    
5. Vertouwen teamleider (VT) 
 
.162* -.065 -.057 .560** -   
6. Vertouwen teamleider (VTL) 
 
-.157 .011 -.076 .009 .249** -  
7. Kennisdeling 
 




In tegenstelling tot een correlatieanalyse wordt bij een regressieanalyse een causaal verband 
verondersteld. Dit betekent dat de onafhankelijke variabele de oorzaak vormt voor de afhankelijke variabele. 
Enkelvoudige regressieanalyses worden gebruikt om de verbanden tussen 2 variabelen te meten en 
meervoudige regressieanalyses worden gebruikt om verbanden tussen meerdere variabelen te meten. 
(Vocht, 2012). Binnen dit onderzoek wordt de hiërarchische regressieanalyse toegepast (meervoudige 
regressieanalyse). Dit betekent dat de controle variabalen en onafhankelijke variabelen stapsgewijs worden 
toegevoegd aan het regressiemodel. Op deze wijze wordt duidelijk en inzichtelijk gemaakt wat de invloed is 
van de toegevoegde variabelen aan het regressiemodel (Pallant, 2011). In de voorgaande paragraaf is 
vastgesteld of er sprake was van een positieve of negatieve significante samenhang (correlatie) tussen de 
variabelen. De volgende stap is het uitvoeren van de regressieanalyses met als doel de hypothesen te 
toetsen.  
 
Binnen de hiërarchische regressieanalyse worden in het eerste blok de controlevariabelen toegevoegd en in 
het tweede blok de onafhankelijke variabelen om de hypotheses 1 t/m 3 te kunnen toetsen. Voor hypothese 
4 zal in het derde blok vertrouwen worden toegevoegd om het mediërende effect te kunnen vaststellen. In 
de onderstaande tabel 4 zijn de resultaten inzichtelijk gemaakt.  
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 Tabel 4. Regressieanalyse 
Kennisdeling (H1) Vertrouwen teamleider  
(H2a) 
Vertrouwen teamleden  
(H2b) 
Kennisdeling (H3) 
Model 1 Model 2 
(TL) 





Bèta Sig. Bèta Sig. 
    
Bèta Sig. Bèta Sig Bèta Sig. Bèta Sig. Bèta Sig. Bèta Sig. Bèta Sig. 
Constant  
(t-waarde) 
18.9 0.00 16.9 0.00 38.5 0.00 26.8 0.00 42.9 0.00 42.7 0.00 18,9 0.00 9,5 0.01 7.7 .005 
                   
Controle var. (C  V)                   
- Geslacht .120 .141 .129 .112 -.009 .917 .021 .769 -.068 .404 -.068 .410 .120 .141 .135 .086 .158 .037 
- Leeftijd .123 .134 .076 .370 .159 .056 -.001 .984 -.176 .033 -.179 .039 .123 .134 .124 .113 .147 .066 
- Opleiding -.150  .064 -.155 .054 -.017 .830 -036 .609 -.099 .223 -.099 ,223 -.150 .064 -.128 .099 -.119 .111 
                   
Tr. Leiderschap (TL)   .156 .064   .537 0.00   .010 .907     .207 .025 
                   
- Ver. leider (H3a) - VT               .006 .937 -.103 .259 
- Ver. leden (H3b) - VTL               .376 .000 .400 .000 
                   
Adjusted R square .029  .045  .007  .267  .020  .013  .029  .157  .180  
R square change .048  .070  .026  .286  .040  .040  .048  .185  .213  
Sig. F change .062  .029  .263  .000  .112  .907  .062  .000  .000  
Sig. Model .062  .064  .263  .000  .112  .200  .062  .000  .000  
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Hypothese 1: De empowerment dimensie draagt meer bij aan de mate van kennisdeling in teams dan de 
charisma dimensie binnen het transformationeel leiderschap. 
 
Allereerst zal worden onderzocht in hoeverre hypothese 1 kan worden verworpen dan wel kan worden 
aangenomen. Uit de factoranalyse en de correlatieanalyse blijkt dat er geen duidelijk onderscheid te maken 
is tussen de empowerment dimensie en de charisma dimensie binnen transformationeel leiderschap. Uit de 
factoranalyse wordt slechts 1 component geëxtraheerd en in de correlatieanalyse blijkt dat de 
empowerment- en charisma dimensie sterk significant samenhangen (.824**), wat niet duidt op een 
onderscheid tussen beide dimensies. Vanwege dit feit is het niet mogelijk om hypothese 1 te toetsen, 
aangezien er geen onderscheid te maken is tussen de beide dimensies. Er zal wel worden onderzocht in 
hoeverre de variabele transformationeel leiderschap bijdraagt aan de mate van kennisdeling in teams, 
aangezien dit relevant is voor het toetsen van de overige hypotheses. Om dit te kunnen beoordelen zal er 
naar het significantieniveau en het bèta gewicht worden gekeken. In tabel 4 (model 2) is op te maken dat 
transformationeel leiderschap niet significant van invloed is op de mate van kennisdeling (.064), waardoor 
deze bijdrage (.156) berust op toeval en transformationeel leiderschap geen significant verband heeft met 
kennisdeling. Hypothese 1 wordt dan ook verworpen. 
 
Hypothese 2a: Transformationeel leiderschap heeft een positief verband met het vertrouwen in de 
teamleider. 
Hypothese 2b: Transformationeel leiderschap heeft een positief verband met het vertrouwen in het team. 
 
Er is een soortgelijk analyse uitgevoerd om de hypothese 2a en 2b te toetsen. Uit de regressieanalyse volgt 
dat de controlevariabelen (model 4) niet significant zijn. Na toevoeging van de variabele transformationeel 
leiderschap (model 5) is te zien dat de variantie toeneemt naar 26,7%. Uit model 5 volgt verder dat het bèta 
gewicht vertrouwen in teamleider significant (+.537) is en het model als geheel ook significant is (Sig. Model 
= 0.00). De regressieanalyse toont aan dat er een significant verband bestaat tussen transformationeel 
leiderschap en het vertrouwen in de teamleider, waardoor hypothese 2a kan worden aangenomen. De 
toevoeging van de controlevariabelen aan de afhankelijke variabele vertrouwen in teamleden laat een 
variantie van 20% zien, waarbij het model als geheel niet significant is (Sig. Model = 0.112). De toevoeging 
van de onafhankelijke variabele transformationeel leiderschap draagt zorg voor een afname in de 
verklaarde variantie naar 13%. Opvallend is dat het bèta gewicht (-.179) van de controlevariabele leeftijd 
een negatief significant verband laat zien. Er kan verondersteld worden dat naarmate de medewerkers 
ouders zijn, zij minder vertrouwen hebben in de teamleden. Het model is als geheel niet significant  (0.200), 






Hypothese 3a: Vertrouwen in de teamleider heeft een positief verband met de mate van kennisdeling in 
teams. 
Hypothese 3b: Vertrouwen in het team heeft een positief verband met de mate van kennisdeling in teams. 
 
Ook voor de hypothese 3a en 3b is een regressieanalyse uitgevoerd om te onderzoek in hoeverre de 
hypotheses kunnen worden aangenomen. Uit de uitgevoerde regressieanalyse is op te maken dat de 
controlevariabelen 2.9% van de variantie veroorzaken (model 8). De onafhankelijke variabelen vertrouwen 
in de teamleider en teamleden zijn tegelijkertijd toegevoegd om te controleren voor de onderlinge 
samenhang (model 9). De variantie van het gehele model stijgt naar 15,7% en het model is als geheel 
significant (.000). Om de hypotheses te toetsen zal gekeken moeten worden naar de afzonderlijke bèta 
gewichten van de variabelen vertrouwen in de teamleider en teamleden. Het afzonderlijke bèta gewicht 
vertrouwen in de teamleider (.006) is niet significant (.937), waardoor kan worden vastgesteld dat 
vertrouwen in de teamleider geen significant verband vertoont met de variabele kennisdeling. Derhalve 
dient hypothese 3a te worden verworpen. Het afzonderlijke bèta gewicht (.376) vertrouwen in de teamleden 
is wel significant (.000). Hypothese 3b – dat vertrouwen in het team een positief verband heeft met de mate 
van kennisdeling kan worden aangenomen.  
 
Hypothese 4: Vertrouwen in de teamleider (a) en teamleden (b) hebben een (partieel) mediërende rol in de 
relatie transformationeel leiderschap en kennisdeling binnen teams.  
 
De Baron & Kenny methode is gebruikt om hypothese 4 – de relatie transformationeel leiderschap en 
kennisdeling met als mediërende variabele vertrouwen te toetsen (hypothese 4). Er is sprake van (partiële) 
mediatie als voldaan is aan de eisen gesteld in 3.2 (figuur 3). Aan de eerste 2 voorwaarden is niet voldaan, 
want er is geen direct effect tussen transformationeel leiderschap en vertrouwen in de teamleden (a) en er 
is geen direct effect tussen vertrouwen in de teamleider en kennisdeling (b). Bij de relatie a heeft de 
onafhankelijke variabele transformationeel leiderschap wel een significant effect met vertrouwen in de 
teamleider, maar niet op vertrouwen in de teamleden. In de relatie tussen de veronderstelde mediator 
vertrouwen en de afhankelijke variabele kennisdeling heeft alleen vertrouwen in de teamleden een 
significant effect op kennisdeling. Vertrouwen in de teamleider heeft geen significant effect op kennisdeling. 
Kortom, de onafhankelijke variabele heeft een significant effect op vertrouwen in de teamleider, maar 
vertrouwen in de teamleider heeft geen significant effect op de afhankelijke variabele. In de omgekeerde 
volgorde gaat dit op voor vertrouwen in de teamleden. Uit de regressieanalyses blijkt verder dat 
transformationeel leiderschap totaal ook geen significant effect heeft op kennisdeling (‘c). Hieruit blijkt dat 
de directe invloed van transformationeel leiderschap op de mate van kennisdeling niet significant is en dat ‘c 
derhalve niet significant is. Kortom, aan de 3e voorwaarde wordt ook niet voldaan, aangezien de 
onafhankelijke variabele geen direct significant effect heeft op de afhankelijke variabele. Vanwege dit feit is 
er geen sprake van partiële mediatie en/of van volledige mediatie. Hypothese 4 wordt vanwege dit feit 
verworpen. 
 33
 Opvallend is wel dat het gehele model wel significant is (Sig. Model = .000) en een variantie heeft van 18%. 
Dit totale effect c is te bepalen door een meervoudige regressieanalyse (zie tabel 4, model 10) uit te voeren 
met als onafhankelijke variabelen de controlevariabelen, transformationeel leiderschap, vertrouwen in de 
teamleider, vertrouwen in de teamleden en als onafhankelijke variabele kennisdeling in teams. De 
significantie van het gehele model wordt veroorzaakt doordat de onafhankelijke variabele transformationeel 
leiderschap een direct significant effect heeft op vertrouwen in de teamleider en vertrouwen in de teamleden 





Nu de analyses zijn uitgevoerd en de resultaten zijn toegelicht, kan de probleemstelling beantwoord 
worden. Dit hoofdstuk begint met een samenvatting van de belangrijkste bevindingen die tijdens het 
onderzoek zijn opgedaan. In paragraaf twee worden de resultaten van het onderzoek en de al eerder 
besproken theorie met elkaar in verband gebracht. Vervolgens worden in paragraaf drie de beperkingen 




Het doel van dit onderzoek was om meer inzicht te krijgen in de relatie tussen transformationeel leiderschap 
en vertrouwen op de mate van kennisdeling in teams. Voor de beantwoording van de probleemstelling is 
gebruik gemaakt van kwantitatief onderzoek, waarbij vragenlijsten middels een clustersteekproef zijn 
uitgezet onder medewerkers werkzaam in teamverband. Er is binnen dit onderzoek gebruikt gemaakt van 
bestaande vragenlijsten.  
 
De probleemstelling was als volgt: 
 
Wat is de invloed van transformationeel leiderschap op de mate van kennisdeling in teams en wat is de rol 
van vertrouwen in dit proces?  
 
Op basis van de literatuur en recent onderzoek zijn een aantal hypotheses geformuleerd met als doel 
antwoord te kunnen geven op de probleemstelling. Om de probleemstelling te kunnen beantwoorden dienen  
eerst de hypotheses te worden getoetst.  
 
> Hypothese 1: De empowerment dimensie draagt meer bij aan de mate van kennisdeling in teams dan de 
charisma dimensie binnen het transformationeel leiderschap. 
 
In dit onderzoek is op basis van eerder onderzoek (Bass, 1985; Conger & Kanungo, 1998; Yukl, 1999) een 
theoretisch onderscheid gemaakt tussen de empowerment dimensie en de charisma dimensie binnen de 
variabele transformationeel leiderschap. Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt dat hypothese 1 niet werd 
ondersteund door de resultaten van dit onderzoek en dat de charisma en empowerment dimensie niet als 
afzonderlijke dimensie beschouwd kunnen worden. Hierdoor was het niet mogelijk om hypothese 1 te 
toetsen. Daarnaast werd op basis van eerder onderzoek verondersteld dat transformationeel leiderschap in 
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zijn totaliteit positief bij zou dragen aan de mate van kennisdeling (Farrell et.al. 2004; Srivastava et al; 
2006). Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt dat transformationeel leiderschap geen directe invloed heeft 
op de mate van kennisdeling in teams. 
 
> Hypothese 2a: Transformationeel leiderschap heeft een positief verband met het vertrouwen in de 
teamleider.  
> Hypothese 2b: Transformationeel leiderschap heeft een positief verband met het vertrouwen in het team. 
 
Op basis van de literatuur en eerder onderzoek is binnen dit onderzoek besloten om vertrouwen uiteen te 
splitsen in 2 dimensies (Mayer et al; 1995; Lee et al; 2010). Dit betrof vertrouwen in de teamleider en 
vertrouwen in het team. Deze 2 dimensies van vertrouwen worden in de literatuur positief in verband 
gebracht met transformationeel leiderschap (Dirks & Ferrin, 2002; Farrell, 2004). Uit de resultaten blijkt dat 
transformationeel leiderschap van invloed is op het vertrouwen in de teamleider. Hoe meer aspecten van 
transformationeel leiderschap worden getoond, hoe hoger het vertrouwen in de teamleider (2a). Uit de 
resultaten blijkt dat transformationeel leiderschap geen invloed heeft op het vertrouwen in de teamleden 
(2b). Dit in tegenstelling tot hetgeen er werd verwacht en verondersteld op basis van de bestaande literatuur 
(Farrell, 2004; Eisenhardt & Bourgeois, 1998).  
 
> Hypothese 3a: Vertrouwen in de teamleider heeft een positief verband met de mate van kennisdeling in 
teams. 
> Hypothese 3b: Vertrouwen in het team heeft een positief verband met de mate van kennisdeling in teams. 
 
De resultaten van dit onderzoek hebben aangetoond dat naarmate het vertrouwen in de teamleden 
toeneemt, de kennisdeling in het team toeneemt. Deze bevindingen komen overeen met eerder onderzoek 
(Levin & Cross 2004; Mayer et al; 1995; Chowdhury, 2005; Politis, 2003; Nahapiet & Ghosal, 1998). 
Vertrouwen in de teamleider zorgt echter niet voor een toename in de kennisdeling binnen teams. Uit de 
resultaten blijkt dat het verwachte verband tussen vertrouwen in de teamleider en kennisdeling uitblijft, dit in 
tegenstelling tot de bestaande literatuur en eerder onderzoek (Dirks & Ferrin, 2002; Mayer et al; 1995).  
 
> Hypothese 4: Vertrouwen in de teamleider (a) en teamleden (b) hebben een (partieel) mediërende rol in 
de relatie transformationeel leiderschap en kennisdeling binnen teams.  
 
Uit de resultaten blijkt dat vertrouwen in de teamleider en teamleden geen mediërende rol hebben in de 
relatie transformationeel leiderschap en kennisdeling binnen teams. Aan de voorwaarden van mediatie 
wordt niet voldaan. Aan de hand van het toetsen van de hypotheses, kan nu antwoord worden gegeven op 
de probleemstelling. Uit de resultaten blijkt dat de variabele transformationeel leiderschap geen invloed 
heeft op de mate van kennisdeling in teams. Daarnaast is gebleken dat transformationeel leiderschap niet 
kan worden opgesplitst in een charisma dimensie en empowerment dimensie. Het model verandert 
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wanneer de variabele vertrouwen als mediator wordt toegevoegd. Opvallend is dat er geen sprake is van 
mediatie door de variabele vertrouwen, maar dat het model als geheel wel significant is. De variabele 
vertrouwen in de teamleider en vertrouwen in de teamleden spelen hierin een sleutelrol. Transformationeel 
leiderschap is van invloed op de mate van vertrouwen in de teamleider, maar vertrouwen in de teamleider 
vertoont vervolgens geen verband met de kennisdeling in teams. Bij vertrouwen in de teamleden is het 
tegenovergestelde aangetoond. Hier heeft transformationeel leiderschap geen invloed op het vertrouwen 
tussen teamleden, maar is vertrouwen in de teamleden wel van invloed op de mate van kennisdeling in 
teams. Hierdoor is er geen sprake van mediatie, omdat transformationeel leiderschap via vertrouwen niet 
zal leiden tot meer kennisdeling in teams. Het model kan als geheel wel significant zijn, omdat de beide 
dimensies van vertrouwen tegelijk worden ingevoerd en de significante dimensie van vertrouwen corrigeert 
voor de niet significante dimensie van vertrouwen. Een opmerkelijk constatering, welke niet gemaakt had 
kunnen worden als vertrouwen niet was opgesplitst in 2 dimensies.    
5.2 Discussie 
 
Uit de conclusie blijkt dat niet alle verwachte relaties tussen de variabelen konden worden aangetoond. Zo 
werd verwacht dat de empowerment dimensie meer zou bijdragen aan kennisdeling binnen teams dan de 
charisma dimensie. Uit de resultaten bleek echter dat transformationeel leiderschap, bestaande uit de 
charisma- en empowerment dimensie, geen directe invloed had op kennisdeling in teams. Verder bleek dat 
er geen onderscheid gemaakt kon worden tussen de empowerment en charisma dimensie, waardoor de 
hypothese niet kon worden getoetst. Een verklaring hiervoor is dat de items en kenmerken van de charisma 
en empowerment gericht leiderschap meer onderlinge samenhang vertonen dan verwacht, waardoor er 
geen duidelijk onderscheid is te maken tussen beide dimensies. Vooraf werd verwacht dat de charisma 
dimensie invloed zou hebben op de mate van kennisdeling. De verwachting was dat een charismatische 
leider middels inspiratie de teamleden zou stimuleren om kennis te delen (Farrell et.al. 2004; Bryant, 2003). 
Deze relatie werd niet aangetoond. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat een charismatische leider met 
name invloed uitoefent op de individuele relatie tussen de teamleider en de werknemer en geen invloed 
heeft op de onderlinge relatie tussen teamleden op het gebied van kennisdeling. Uit de resultaten bleek 
verder dat de verwachte relatie tussen de empowerment dimensie en kennisdeling niet kon worden 
aangetoond. De empowerment dimensie bestond uit intellectuele stimulatie en participatie. Op basis van 
eerder onderzoek werd verwacht dat intellectuele stimulatie (Farrell et.al. 2004) en participatie (Farrel et.al. 
2004; Locke, et.al. 1997; Srivastava, et.al. 2006) zou leiden tot kennisdeling. Kennelijk hebben intellectuele 
stimulatie en participatie geen invloed op de mate van kennisdeling in teams. Een mogelijke verklaring zou 
kunnen zijn dat de intellectuele stimulatie van de medewerker niet automatisch kennisdeling tot gevolg 
heeft. Het individuele teamlid kan intellectueel gestimuleerd worden door de teamleider, maar zijn 
teamleden wantrouwen, waardoor kennisdeling in het team uitblijft. Meer participatie door het geven van 
inspraak en autonomie hoeft vanwege dit feit ook niet te leiden tot meer kennisdeling.  
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Verder blijkt uit de conclusie dat transformationeel leiderschap een directe invloed heeft op vertrouwen in de 
teamleider. Hoe meer aspecten van transformationeel leiderschap worden getoond, hoe hoger het 
vertrouwen in de teamleider. Transformationeel leiderschap heeft daarentegen geen directe relatie met 
vertrouwen in het team. Het is onduidelijk welke oorzaken ervoor zorg dragen dat  transformationeel 
leiderschap geen invloed heeft op vertrouwen in het team. Verwacht werd dat de teamleider door het 
toepassen van aspecten van transformationeel leiderschap een voedingsbodem van vertrouwen 
(welwillendheid/bekwaamheid en integriteit) zou leggen binnen het team (Farrell, 2004; Burke, 2006). 
Vertrouwen van een individueel teamlid in een teamleider moet kennelijk gezien worden als een afzonderlijk 
relatie, welke geen effect heeft op het vertrouwen tussen teamleden. Dit bleek ook uit de relatief lage 
correlatie tussen de 2 vormen van vertrouwen. Uit de conclusie blijkt bovendien dat vertrouwen in de 
teamleden zorgt voor meer kennisdeling in teams. Hoe hoger het vertrouwen tussen teamleden hoe groter 
de mate van kennisdeling in dat team. Dit komt overeen met eerder onderzoek naar vertrouwen en 
kennisdeling. Vertrouwen versterkt de bereidwilligheid om naar anderen te luisteren en kennis van anderen 
te absorberen (Levin & Cross 2004; Mayer et al; 1995). Wanneer een teamlid de teamleden vertrouwt dan 
voelt hij/zij zich veilig om (gevoelige) kennis te delen met de teamleden (Jones, 2002; Lee et al; 2010). 
Teamleden maken zich niet druk over het gebruik van informatie door derden en of zij wel voldoende 
erkenning krijgen voor het gedeelde intellectuele eigendom (Lee et al; 2010). Vertrouwen in de teamleider 
heeft geen directe invloed op de mate van kennisdeling. Een mogelijke verklaring zou kunnen liggen in het 
feit dat vertrouwen in de teamleider niet automatisch leidt tot kennisdeling met teamleden. Dit aangezien de 
mate van vertrouwen in de teamleider niets zegt over het vertrouwen tussen teamleden. Het vertrouwen in 
een teamleider zou zeer hoog kunnen zijn, terwijl het teamlid zijn teamleden wantrouwt, waardoor 
kennisdeling uitblijft. Tot slot, blijkt uit de conclusie van dit onderzoek dat vertrouwen geen mediërende rol 
speelt in de relatie transformationeel leiderschap en kennisdeling binnen teams. Opvallend is wel, ondanks 
het uitblijven van mediatie, dat vertrouwen in de teamleider verantwoordelijk is voor het significante effect in 
de relatie transformationeel leiderschap en vertrouwen. Deze dimensie corrigeert voor het niet significante 
effect van transformationeel leiderschap en vertrouwen in de teamleden. In de relatie tussen vertrouwen en 
kennisdeling is er juist sprake van het tegenovergestelde, aangezien hier het significante effect wordt 
veroorzaakt door het vertrouwen in de teamleden en niet door vertrouwen in de teamleider. Het model als 
geheel is significant, echter er wordt niet voldaan aan de voorwaarden voor mediatie. Kennelijk hebben de 
aspecten van transformationeel leiderschap, tegen de verwachting in geen invloed op de mate van 
kennisdeling in teams, ook niet met vertrouwen als mediërende variabele.  
5.3 Beperkingen 
 
Dit onderzoek heeft een aantal beperkingen die in deze paragraaf uiteen worden gezet. Allereerst bleek er 
geen onderscheid gemaakt te kunnen worden tussen de charisma dimensie en de empowerment dimensie 
binnen de variabele transformationeel leiderschap, waardoor hypothese 1 niet kon worden getoetst. 
Hierdoor konden er geen uitspraken worden gedaan over de afzonderlijke dimensies binnen 
 38
transformationeel leiderschap. Een tweede beperking is dat het onderzoek is uitgevoerd in een non-profit 
organisatie met een sterke hiërarchische opbouw, waardoor de resultaten contextgebonden kunnen zijn. 
Hierdoor zijn de resultaten mogelijk niet representatief voor organisaties met een andere structuur, 
samenstelling en taakstelling, zoals commerciële organisaties. Een derde beperking is dat het onderzoek is 
uitgevoerd middels een clustersteekproef. Een nadeel van een clustersteekproef is dat er slechts één 
cluster wordt onderzocht. De populatie dient volledig homogeen te zijn om te kunnen generaliseren. Hier 
dient rekening mee gehouden te worden wanneer men uitspraken wil doen over de gehele populatie of 
andere populaties met een andere samenstelling. Tot slot is er binnen dit onderzoek alleen data verzameld 
onder medewerkers. Een beperking voor deze methode is dat de data afkomstig is uit één enkele bron 
(single source) met als mogelijk gevolg single source bias. Dit betekent dat de verzamelde data mogelijk 
minder accuraat en betrouwbaar is, omdat deze van één bron afkomstig is. De afwijking (bias) kan 
bijvoorbeeld ontstaan doordat medewerkers zichzelf beoordelen, waardoor de gegenereerde data een 
vertekend beeld geeft van de werkelijkheid. Dit kan worden uitgesloten door gebruik te maken van 
meerdere bronnen. Binnen dit onderzoek hebben de medewerkers geen vragen over zichzelf hoeven te 
beantwoorden, echter hebben ze wel vragen moeten beantwoorden over het team waarvan zij deel uit 
maken, waardoor er in beperkte mate sprake is van zelfbeoordeling.  
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Naar aanleiding van dit onderzoek kunnen er twee aanbevelingen voor de praktijk worden geformuleerd. 
Allereerst blijkt uit de conclusie dat vertrouwen in de teamleden een belangrijke rol speelt bij de mate van 
kennisdeling in teams. Hoe meer vertrouwen tussen teamleden hoe hoger de mate van kennisdeling in 
teams. De focus bij het bevorderen van kennisdeling dient derhalve te liggen in het stimuleren van 
vertrouwen binnen het team in plaats van in het bevorderen van transformationeel leiderschap. Dit is van 
belang omdat is aangetoond dat teamprestaties en teameffectiviteit worden vergroot door kennis met elkaar 
te delen (Renzl, 2008, Farrell et.al. 2004, Srivastava et al; 2006). Kennisdeling in teams is daarom van 
essentieel belang. Uit eerder onderzoek van Mayer (2005) is aangetoond dat het vertrouwen in het team 
kan worden beinvloed en vergroot door te investeren in de drie sleuterdeterminanten van vertrouwen. Dit 
zijn bekwaamheid, welwillendheid en integriteit. Dit is bepalend voor de creatie van vetrouwen tussen 
teamleden. Ten tweede is uit de conclusie gebleken dat transformationeel leiderschap leidt tot vertrouwen in 
de teamleider. Hoe meer componenten van transformationeel leiderschap er worden getoond, hoe hoger 
het vertrouwen in de teamleider. Een teamleider kan wanneer het vertrouwen tussen de leidinggevende en 
de medewerker moet worden vergroot componenten van transformationeel leiderschap toepassen. Dit zorgt 
voor meer vertrouwen in de leidinggevende. Dit kan de teamleider helpen om een goede arbeidsrelatie met 
zijn medewerker op te bouwen en daarnaast om zijn informatiepositie te versterken ten aanzien van de 




De resultaten van dit onderzoek hebben meer inzicht gegeven in de relatie van transformationeel 
leiderschap en vertrouwen op de mate van kennisdeling in teams. Ondanks dit inzicht kunnen er een aantal 
aanbevelingen worden gedaan voor vervolgonderzoek. Allereerst kunnen de resultaten van dit onderzoek 
aanleiding geven voor een onderzoek onder een grotere onderzoekspopulatie en in een andere context. 
Hierbij zou naast kwantitatief onderzoek ook kwalitatieve onderzoeksmethoden gebruikt kunnen worden met 
als doel beter inzicht te krijgen in de relatie vertrouwen tussen teamleden in relatie tot kennisdeling. 
Daarnaast kan onderzocht worden waarom de items van de empowerment dimensie en charisma dimensie 
zo sterk samenhangen. Dit met als doel beter inzicht te krijgen in de componenten van transformationeel 
leiderschap. In de praktijk kan dan actief en gericht op specifieke componenten van transformationeel 
leiderschap gestuurd kunnen worden om het vertrouwen in de teamleider te vergroten. Verder is het 
interessant om te onderzoeken welke specifieke processen zorg dragen voor een toename voor vertrouwen 
tussen teamleden. Dit omdat vertrouwen tussen teamleden zorgdraagt voor kennisdeling binnen teams en 
kennisdeling binnen teams van essentieel belang is voor de levensvatbaarheid van een organisatie. Tot 
slot, is het aan te bevelen om te onderzoeken of vertrouwen in de teamleider mogelijk leidt tot meer 
kennisdeling tussen de teamleider en teamleden. Dit is van belang omdat kennisdeling bijdraagt aan het 
ontwikkelen van vaardigheden en competenties en daarnaast het concurrentievoordeel vergroot (Srivastava 
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Allereerst willen wij u hartelijk bedanken voor uw medewerking aan dit onderzoek. De vragenlijst 
die u invult zal worden gebruikt voor een scriptie die de invloed van leiderschap & vertrouwen op 
kennisdeling binnen en tussen teams wil onderzoeken.  
 
LEES A.U.B. DEZE INSTRUCTIES ALVORENS TE BEGINNEN 
 
In de bijgaande vragenlijst worden u vragen gesteld of uitspraken voorgelegd, die betrekking 
hebben op uw werksituatie. Het is de bedoeling dat u het antwoord kiest dat het beste past bij uw 
situatie. 
 
U kunt antwoorden met: 
1  Helemaal mee oneens  
2  Mee oneens  
3  Neutraal 
4  Mee eens  
5  Helemaal mee eens  
 
Voorbeeld: ‘Dit team is goed in het gebruik van de kennis en ideeën van medewerkers’ Als u in dit 
geval antwoord 5 zou omcirkelen, betekent dit dat u het helemaal eens bent met deze uitspraak. 
 
Bedenkt u alstublieft dat 
• Er geen goede of foute antwoorden zijn;  
• Alleen uw EIGEN mening belangrijk is, niet die van anderen;  
• Het belangrijk is dat u ook in moeilijke gevallen een antwoord geeft. Sla liefst geen vragen 
over.  
 
N.B. De antwoorden op deze vragenlijst worden strikt vertrouwelijk en anoniem behandeld en zijn 
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1. Leiderschapsstijl (transformationeel leiderschap) 
 
Hieronder vindt u een aantal uitspraken over uw leidinggevende. Geef voor iedere uitspraak aan 
in hoeverre deze het gedrag van uw leidinggevende weergeeft. Gelieve slechts één vakje te 
omcirkelen. 
 
U kunt antwoorden met: 
1  Helemaal mee oneens  
2  Mee oneens  
3  Neutraal 
4  Mee eens  
5  Helemaal mee eens  
 De leidinggevende…    
1. praat met medewerkers over wat voor hen belangrijk is. 1 2 3 4 5 
2.  stimuleert medewerkers om op nieuwe manieren over  
problemen na te denken. 
1 2 3 4 5 
3.  heeft visie en een beeld van de toekomst. 1 2 3 4 5 
4.  is altijd op zoek naar nieuwe mogelijkheden voor de organisatie. 1 2 3 4 5 
5.  moedigt medewerkers aan om onafhankelijk te denken. 1 2 3 4 5 
6.  is in staat anderen enthousiast te maken voor zijn/haar plannen. 1 2 3 4 5 
7.  betrekt medewerkers bij besluiten die van belang zijn voor hun werk. 1 2 3 4 5 
8.  stimuleert medewerkers hun talenten zo goed mogelijk te ontwikkelen. 1 2 3 4 5 
9.  geeft medewerkers het gevoel aan een belangrijke, gemeenschappelijke 
missie/opdracht te werken. 
1 2 3 4 5 
10.  laat zien overtuigd te zijn van zijn/haar idealen, opvattingen en waarden. 1 2 3 4 5 
 




2.1 Kennisdeling in teams 
 
Gelieve op onderstaande schaal aan te duiden in hoeverre u het eens/oneens bent met 
onderstaande uitspraken. Gelieve slechts één vakje te omcirkelen. 
 
U kunt antwoorden met: 
1  Helemaal mee oneens  
2  Mee oneens  
3  Neutraal 
4  Mee eens  
5  Helemaal mee eens  
 
1. Mensen in dit team houden de beste ideeën voor zichzelf. 1 2 3 4 5
2.  Mensen in dit team zijn bereid om kennis en ideeën met andere teamleden te delen.  1 2 3 4 5
3.  Mensen in dit team delen hun ideeën openlijk. 1 2 3 4 5
4.  Mensen in dit team met specifieke vakkennis (expertise) zijn bereid anderen binnen dit 
team te helpen. 
1 2 3 4 5





3.1 Vertrouwen in leidinggevende 
Gelieve op onderstaande schaal aan te duiden in hoeverre u het een/oneens bent met 
onderstaande uitspraken die betrekking hebben op uw leidinggevende. Gelieve slechts één vakje 
te omcirkelen. 
 
U kunt antwoorden met: 
1  Helemaal niet bereid  
2  Bereid 
3  Neutraal 
4  Niet bereid  
5  Helemaal niet bereid 
 
  Hoe bereidwillig bent u…    
1. om te vertrouwen op het werk-gerelateerde oordeel van de leidinggevende? 1 2 3 4 5 
2.  om te vertrouwen op taak-gerelateerde vaardigheden en kunde van de leidinggevende?  1 2 3 4 5 
3.  om de leidinggevende te vertrouwen om een belangrijke kwestie namens u af te 
handelen? 
1 2 3 4 5 
4.  om de leidinggevende te vertrouwen uw werk correct te vertegenwoordigen naar 
anderen? 
1 2 3 4 5 
5.  te vertrouwen op uw leidinggevende om het voor u op te nemen in moeilijke situaties? 1 2 3 4 5 
6.  om uw persoonlijke gevoelens met uw leidinggevende te delen?  1 2 3 4 5 
7.  om uw leidinggevende te vertrouwen ten aanzien van persoonlijke problemen die uw 
werk beïnvloeden?  
1 2 3 4 5 
8.  om eerlijk te zijn over uw gevoelens betreffende uw werk, ondanks mogelijke negatieve 
gevoelens en frustraties? 
1 2 3 4 5 
9.  om werk-gerelateerde problemen of moeilijkheden, die mogelijke gebruikt kunnen 
worden in uw nadeel, bespreekbaar te maken met uw leidinggevende? 
1 2 3 4 5 
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3.2 Vertrouwen in teamleden 
Gelieve op onderstaande schaal aan te duiden in hoeverre u het een/oneens bent met 
onderstaande uitspraken die betrekking hebben op uw teamleden. Gelieve slechts één vakje te 
omcirkelen. 
 
U kunt antwoorden met: 
1  Helemaal niet bereid  
2  Bereid 
3  Neutraal 
4  Niet bereid  
5  Helemaal niet bereid 
 
 Hoe bereidwillig bent u…    
1. om te vertrouwen op het werk-gerelateerde oordeel van uw teamleden? 1 2 3 4 5 
2.  om te vertrouwen op taak-gerelateerde vaardigheden en kunde van teamleden?  1 2 3 4 5 
3.  om de teamleden te vertrouwen om een belangrijke kwestie namens u af te handelen? 1 2 3 4 5 
4.  om de teamleden te vertrouwen uw werk correct te vertegenwoordigen naar anderen? 1 2 3 4 5 
5.  te vertrouwen op uw teamleden om het voor u op te nemen in moeilijke situaties? 1 2 3 4 5 
6.  om uw persoonlijke gevoelens met uw teamleden te delen?  1 2 3 4 5 
7.  Om uw teamleden  te vertrouwen ten aanzien van persoonlijke problemen die uw werk 
beïnvloeden?  
1 2 3 4 5 
8.  om eerlijk te zijn over uw gevoelens betreffende uw werk, ondanks mogelijke negatieve 
gevoelens en frustraties? 
1 2 3 4 5 
9.  om werk-gerelateerde problemen of moeilijkheden, die mogelijke gebruikt kunnen 
worden in uw nadeel, bespreekbaar te maken met teamleden? 
1 2 3 4 5 
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4. Algemene vragen  
 
Tot slot volgen er nog enkele algemene vragen. Deze gegevens zullen uitsluitend worden gebruikt 
voor het verwerken van de vragenlijsten. De gegevens zullen dan ook niet gekoppeld worden aan 
personen. Probeert u de vragen zo volledig mogelijk in te vullen. 
 
In welk team bent u werkzaam? _____________  
 
Uit hoeveel teamleden bestaat uw team? _____________ 
 
Wat is uw leeftijd? _____________ 
 
Wat is uw hoogst behaalde diploma?  
O Basisonderwijs  
O Voortgezet onderwijs (VMBO, HAVO, VWO) 
O Beroepsonderwijs  
O Middelbaar Beroeps Onderwijs (MBO) 
O Hoger Beroeps Onderwijs (HBO)  
O Universitair onderwijs  































Mijn teamleider praat met 
medewerkers over wat voor hen 
belangrijk is 
,781 
Mijn teamleider stimuleert 
medewerkers om op nieuwe 
manieren over problemen... 
,835 
Mijn teamleider heeft visie en 
een beeld van de toekomst 
,769 
Mijn teamleider is altijd op zoek 
naar nieuwe mogelijkheden voor 
de organis... 
,724 
Mijn teamleider moedigt 
medewerkers aan om 
onafhankelijk te denken. 
,712 
Mijn teamleider is in staat 
anderen enthousiast te maken 
voor zijn/haar pla... 
,786 
Mijn teamleider betrekt 
medewerkers bij besluiten die 
van belang zijn voor ... 
,632 
Mijn teamleider stimuleert 
medewerkers hun talenten zo 
goed mogelijk te ont... 
,774 
Mijn teamleider geeft 
medewerkers het gevoel aan een 
belangrijke, gemeensch... 
,754 
Mijn teamleider laat zien 
overtuigd te zijn van zijn/haar 
idealen, opvattin... 
,638 





Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Mensen in dit team zijn bereid 
om kennis en ideeën met andere 
teamlede... 
,853 
Mensen in dit team delen hun 
ideeën openlijk. 
,813 
Mensen in dit team met 
specifieke vakkennis (expertise) 
zijn bereid anderen... 
,723 
Dit team is goed in het gebruik 




Extraction Method: Principal Component Analysis. 

































   51 
 





Hoe bereidwillig bent u om te 
vertrouwen op het werk-
gerelateerde oordeel v... 
,779 
Hoe bereidwillig bent u om te 
vertrouwen op taak-gerelateerde 
vaardigheden ... 
,684 
Hoe bereidwillig bent u om de 
teamleider te vertrouwen om een 
belangrijke k... 
,757 
Hoe bereidwillig bent u om de 
teamleider te vertrouwen uw 
werk correct te v... 
,688 
Hoe bereidwillig bent u te 
vertrouwen op uw teamleider om 
het voor u op te ... 
,755 
Hoe bereidwillig bent u om uw 
persoonlijke gevoelens met uw 
teamleider te d... 
,708 
Hoe bereidwillig bent u om uw 
teamleider te vertrouwen ten 
aanzien van pers... 
,726 
Hoe bereidwillig bent u om eerlijk 
te zijn over uw gevoelens 
betreffende uw... 
,364 
Hoe bereidwillig bent u om werk-
gerelateerde problemen of 
moeilijkheden, di... 
,494 
Hoe bereidwillig bent u om uw 
persoonlijke overtuigingen te 
delen met uw te... 
,428 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Hoe bereidwillig bent u om te 
vertrouwen op het werk-
gerelateerde oordeel v... 
,698 
Hoe bereidwillig bent u om te 
vertrouwen op taak-gerelateerde 
vaardigheden ... 
,645 
Hoe bereidwillig bent u om de 
teamleden te vertrouwen om een 
belangrijke kw... 
,626 
Hoe bereidwillig bent u om de 
teamleden te vertrouwen uw 
werk correct te ve... 
,703 
Hoe bereidwillig bent u te 
vertrouwen op uw teamleden om 
het voor u op te n... 
,682 
Hoe bereidwillig bent u om uw 
persoonlijke gevoelens met uw 
teamleden te de... 
,744 
Hoe bereidwillig bent u om uw 
teamleden te vertrouwen ten 
aanzien van pers... 
,782 
Hoe bereidwillig bent u om eerlijk 
te zijn over uw gevoelens 
betreffende uw... 
,570 
Hoe bereidwillig bent u om werk-
gerelateerde problemen of 
moeilijkheden, di... 
,672 
Hoe bereidwillig bent u om uw 
persoonlijke overtuigingen te 
delen met uw te... 
,496 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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